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Resumen

La acción directiva se debate entre el mecanicismo que la ha caracterizado y la exigencia de

una administración alternativa. Se trata de desarrollar competencias articuladas a los saberes, vis-

tas como una intención que constituye una “disposición para” lograr cambios y desempeños exito-

sos. El objetivo de la investigación es proponer un enfoque centrado en competencias para viabili-

zar la acción directiva en los Programas Académicos del pregrado en la Universidad Nacional Ex-

perimental “Rafael María Baralt”. El estudio es descriptivo, orientado como un proyecto factible. La

técnica de recolección de datos fue la encuesta. La población estuvo conformada por 3 Directores

de Programas a los cuales se les aplicó el instrumento denominado ECAD. Los resultados desta-

can: la realidad dialógica entre la cual se debate el director por asumir el cambio o mantener su ac-

ción en la cotidianidad administrativa de la universidad. En conclusión, se requiere una acción di-

rectiva centrada en el humanismo que incluya una visión amplia de la nueva realidad administrati-

va, desarrollada con apropiación del contexto nacional, regional, local e institucional para favorecer

el uso pleno de las competencias.

Palabras clave: Administración, programas académicos, acción directiva, competencias, sabe-

res.
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Abstract

Directive action is debated between the mechanicalism that has characterized it and the re-

quirement for an alternative humanist administration. It is about developing competencies linked to

knowledge, viewed as an intention that constitutes “willingness to” bring about changes and success-

ful performances. The aim of this research is to propose an approach focused on competencies, in or-

der to make directive action viable in undergraduate academic programs at the Experimental National

University “Rafael María Baralt.” The study is descriptive, targeted as a feasible project. The data-

collecting technique was the survey. The population was composed of three directors of programs to

which the tool called CBA was applied. Results highlight: the dialogic reality through which the director

debates about assuming the change or maintaining his action in the everyday university administra-

tion. In conclusion, a directive action focused on humanism is required that includes a broad vision of

the new administrative reality, developed with appropriation of the national, regional, local and institu-

tional environment to encourage the full use of competencies.

ey ords: Administration, academic programs, directive action, competencies, types of knowledge.

1. Introducción

La universidad constituye un fenó-

meno social integrado a la sociedad. Hoy,

dado los cambios producidos en el mun-

do, recibe cada vez mayores exigencias,

no sólo asociadas al desarrollo económi-

co, sino también a elementos de la vida

política y cultural de un país, por ello es

importante considerar, la globalización,

su multiplicidad de manifestaciones, la

asunción de nuevos paradigmas en la

ciencia y en los distintos ámbitos del

quehacer humano, lo cual crea diversas

exigencias, como la formación del talento

humano y la búsqueda de desempeños

superiores en el ámbito organizacional.

Al tratarse de la universidad y su

compromiso para generar los cambios y

transformaciones requeridas en el mun-

do, esta búsqueda resulta además de

ineludible, perentoria. La acción directiva

como proceso de carácter social huma-

nista y creativo, constituye una opción

para alcanzar los desempeños espera-

dos. Razón que justifica el conocimiento

de la administración y su instrumental,

entre las cuales se destacan las fun-

ciones del proceso administrativo: planifi-

car, organizar, dirigir y controlar, no de

forma mecanicista, sino con una concep-

ción amplia, humanista e integradora.

Lo anterior, alude al estudio de las

competencias, asociadas a los cuatro (4)

pilares sugeridos por la United Nations for

Education Science and Culture Organiza-

tions (UNESCO) para ser incorporados a

la educación, esto es: saber conocer, sa-

ber hacer, saber ser y saber convivir. Sa-

beres pertinentes en el desempeño de

actividades en cualquier área del conoci-

miento; la administración universitaria no

constituye la excepción.

En ese contexto las exigencias pro-

venientes del entorno repercuten en su

interior, acrecentando requerimientos

para abordar el conocimiento con estrate-

gias que garanticen el aprendizaje, pero a
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su vez demandan procesos administrati-

vos cada vez más eficientes en los cuales

son fundamentales las competencias

para lograr desempeños acordes con las

necesidades planteadas.

su vez demandan procesos administrati-

vos cada vez más eficientes en los cuales

son fundamentales las competencias

para lograr desempeños acordes con las

necesidades planteadas.

Resulta común en el contexto orga-

nizacional, la expresión “el problema es

gerencial”. Es decir, la multiplicidad de

problemas cuya explicación se asocia a

la administración y/o gerencia se endo-

san a su actor principal, indistintamente

de la denominación recibida: presidente,

director, gerente, coordinador, y a la for-

ma como éste ejecuta las funciones del

proceso administrativo.

La universidad como parte de las

instituciones sociales tiene responsabili-

dades con respecto a la sociedad que se

expresan, entre otros elementos, en ser-

vir de punto de encuentro con el resto del

mundo, coadyuva así a interpretarla, con-

solidarla y transformarla.

Lo anterior implica superar esque-

mas tradicionales, no solo relativas a sus

funciones básicas: docencia, investiga-

ción y extensión o a cambios radicales

para la producción y/o aprehensión del

conocimiento, sino a la adopción de pro-

cesos administrativos tendentes a desa-

rrollarlos en el marco de suficiencia en las

competencias del talento humano, impli-

ca pues, el ejercicio de una acción directi-

va plena, integral que viabilice conjugar

en la práctica pensamiento y acción.

Integrar ambos elementos, para la

transformación de procesos inherentes a

lo administrativo en el ámbito universita-

rio exige, formación en competencias,

vistas no de forma acrítica o instrumental

tras la búsqueda de la eficacia o eficien-

cia administrativa. Esto ratifica la impor-

tancia de las competencias en el talento

humano para lograr el desarrollo de pro-

cesos administrativos alejados de la ra-

cionalidad tradicional que mediatiza la

acción directiva y la circunscribe a un

conjunto de técnicas y procedimientos en

buena proporción desprovista de la visión

humanista, integral, holística, necesarias

para direccionar, dada la complejidad del

mundo moderno.

La universidad tiene responsabili-

dad más allá de su mejoramiento interno;

por cuanto al ser productora del saber, no

debe escatimar esfuerzos para direccio-

nar la construcción colectiva, la respon-

sabilidad social y ética, pero fundamen-

talmente la formación de talento humano,

con competencias y sentido ético para

abordar su crecimiento, el establecimien-

to de relaciones dialógicas tanto a lo inter-

no como a lo externo y la generación de

respuestas a situaciones concretas.

La búsqueda a la cual se hace refe-

rencia implica a lo interno un nuevo rum-

bo en las funciones universitarias: docen-

cia, investigación y extensión, cuya direc-

cionalidad se debe gestar desde su inte-

rior, es decir, de forma endógena. El ta-

lento humano constituye a la luz de sus

resultados como instancia productora del

saber y de la investigación una de sus for-

talezas. Sin embargo, pareciera contra-

dictorio, pues la crítica de distintos secto-

res a su gestión administrativa no se co-

rresponden con esa apreciación, muy por

el contrario se le acusa de “burocrática,

funcional y mecánica” alejada de prácti-

cas tendentes a dirigir el desarrollo de

competencias en las personas mediante

el trabajo coordinado.

La universidad venezolana ha sido

objeto de señalamientos de todo orden

para cuestionar su funcionamiento, entre
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ellos los relativos a su administración, se

le endosa burocracia, lentitud e ineficien-

cia en los procesos administrativos; si

bien esa realidad no es del todo cierta, de

su dinámica se desprenden elementos

que reflejan la necesidad de cambios.

En consecuencia, las competencias

del talento humano vistas como disposi-

ción inherente a la condición humana cuyo

desarrollo facilita un desempeño idóneo,

constituyen característica sine qua non en

la administración de las universidades. En

la Universidad Nacional Experimental

“Rafael María Baralt” (UNERMB) esa rea-

lidad no es distinta, es referencia para la

ejecución de este estudio, cuyo objetivo es

proponer un enfoque centrado en compe-

tencias para viabilizar la acción directiva

de quienes tienen esa responsabilidad en

los Programas Académicos, en los cuales

se imparte formación profesional en pre-

grado en la UNERMB.

El estudio es descriptivo con la mo-

dalidad de proyecto factible, en la inten-

ción de generar una propuesta para viabi-

lizar la acción directiva centrada en com-

petencias para ser aplicada en los Pro-

gramas Académicos: Administración,

Educación e Ingeniería de la UNERMB.

Se asume una perspectiva holística,

transdisciplinaria, compleja en la inten-

ción de proponer un enfoque centrado en

competencias humanísticas y cognitivas

necesarias en la acción directiva.

Abordar la investigación desde la

perspectiva descriptiva, mediante la

modalidad de proyecto factible, se justi-

fica básicamente por dos (2) razones:

en primer lugar, por cuanto ninguna

ciencia tiene métodos absolutamente

propios o exclusivos, de manera que el

método científico proviene de la combi-

nación de un pequeño número de proce-

dimientos de investigación. En segundo

lugar, la modalidad de proyectos facti-

bles, constituye una valiosa alternativa

para aportar soluciones a la problemáti-

ca que se infiere.

La población estuvo conformada

por la totalidad de quienes direccionan

los Programas Académicos de la Univer-

sidad Nacional Experimental Rafael Ma-

ría Baralt, donde se imparte formación

profesional en el área de pregrado, cons-

tituida por tres (3) directores los cuales re-

presentan la unidad de información, por

ello el estudio es censal. Es importante

destacar que la UNERMB, creada por de-

creto presidencial No. 1435 el 15 de mar-

zo de 1982, en su proyecto de creación,

contempla sólo tres Programas de pre-

grado: Administración, Educación e Inge-

niería, contexto donde se produce la ac-

ción directiva, objeto de este estudio.

La técnica de recolección fue la en-

cuesta y el instrumento un cuestionario

estructurado, denominado Enfoque de

competencias en la acción directiva

(ECAD), elaborado con la experiencia y

conocimiento previo de las investigado-

ras en torno a las variables en estudio, así

como el nivel de información y compren-

sión de los entrevistados con respecto al

tema. El cuestionario agrupó una serie de

interrogantes relativas a las competen-

cias y la acción directiva, cuyos elemen-

tos conceptuales fueron cuidadosamente

relacionados con: las fases del proceso

administrativo (planificación, organiza-

ción, dirección, control) y los saberes: sa-

ber conocer, saber hacer, saber ser y sa-

ber convivir.
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2. Bases teóricas

Las teorías que se presentan a

continuación sustentan las variables ob-

jeto de estudio.

2.1. Dirección y acción directiva

La dirección es el elemento del pro-

ceso administrativo responsable de coor-

dinar el talento humano en las empresas.

Es fundamental, pues su racionalidad

viabiliza alcanzar lo planificado, dada la

autoridad y la coordinación de activida-

des que permite. Las habilidades huma-

nas presentes en la dirección, comunica-

ción, liderazgo, motivación, toma de deci-

siones y, en el nuevo contexto, la integra-

ción, la ratifican como el corazón del pro-

ceso administrativo.

El carácter dinámico de dicha fun-

ción o proceso, permite asumir el modelo

humanista, en contraposición al mecani-

cista cuyos postulados aun se intentan

superar y con el cual se identifican en ma-

yor proporción las restantes etapas del

proceso administrativo. La dirección re-

viste un carácter eminentemente huma-

no, exige para la solución de problemas

integrar el tiempo y las circunstancias, es

necesario interactuar día a día, minuto a

minuto, no sólo a partir de políticas, pla-

nes, programas y procedimientos, sino

además debe regirse por valores, premi-

sas y principios que en todo caso guían la

acción directiva en una perspectiva hu-

manista. Al respecto, Ballina (2000:91)

explica “toda dirección está influenciada

por la época en la cual opera”.

Se asume la acción directiva como

aquella encaminada a “lograr de forma

creativa, sistémica y humanista la aplica-

ción del proceso administrativo: planifi-

car, organizar, dirigir y controlar, en la in-

tención de lograr una combinación armó-

nica de los recursos técnicos, económi-

cos, financieros y el talento humano de

los cuales dispone una organización, lo

cual puede ser posible mediante el desa-

rrollo de competencias” (Zambrano,

2003: 39). Esto coincide con las ideas de

Chiavenato (2002:494) quien afirma “los

más recientes enfoques administrativos

destacan que las personas hacen las di-

ferencias en las organizaciones”.

Las competencias son importantes

para ejercer la acción directiva en institu-

ciones de educación superior, pues como

sostiene Pérez (2005:19) “el directivo jun-

to con su planta académica y administra-

tiva, debe establecer e implantar una vi-

sión única, práctica, compartida, acorde

con los lineamientos oficiales y de la co-

munidad”. Percepción que ratifica el pa-

pel del entorno en la administración inter-

na de la organización o institución de la

cual se trate.

Lo planteado conduce a estudiar

las competencias, en cualquier ámbito de

desempeño del ser humano, el educativo

y en particular, la educación superior no

es la excepción, tal como refiere Bunk (ci-

tado en Maldonado, 2006:32) “la educa-

ción superior tiene gran responsabilidad

en cuanto al desarrollo de la personali-

dad, el cambio del comportamiento y el

desarrollo de la eficiencia”, agrega el au-

tor su hipótesis en torno a que este nivel

educativo desarrolla “la competencia pro-

fesional, la metódica, lo social y la coope-

rativa”. Si bien en el campo empresarial

se presentan los enfoques por competen-

cias como una opción para aumentar su

rentabilidad, competitividad y por ende su
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supervivencia, también la función pública

busca elevar la capacidad institucional a

través de la mejora en los procedimientos

administrativos.

Eso hace evidente la búsqueda de

enfoques más allá de lo normativo y el

creciente interés en la formación de las

competencias de los servidores públicos,

tal como refleja la variedad de talleres,

cursos u otras opciones destinadas a lo-

grar ese objetivo. Una visión particular,

en el caso de este nivel académico es lo-

grar sinergia entre la formación profesio-

nal y el crecimiento personal; ello posible-

mente siente las bases para desarrollar

competencias más allá de lo cognitivo ex-

presado en una práctica concreta, no es

posible obviar, el señalamiento de Wolf

(citado en Maldonado, 2006:40) “la com-

petencia es una abstracción y no algo que

podemos observar directamente”, se lo-

caliza en lo profundo de la personalidad,

se materializa en el comportamiento y se

exhibe mediante el desempeño.

Es oportuno reflexionar en torno al

personal directivo en las instituciones de

educación superior; sector no sólo direc-

cionado por talento humano, sino sus ac-

tores fundamentales: docentes-estudian-

tes y la multiplicidad de interacciones es-

tablecidas al interior y a lo externo de la

universidad, presentan el mismo carác-

ter, como refiere Guédez (1998:268)

“ciertamente los recursos tecnológicos,

financieros y materiales son importantes,

pero sólo tienen sentido y funcionan a

partir del equipo humano de una organi-

zación y particularmente del directivo”,

por cuanto también en la universidad en

los últimos años es del manejo colectivo

la tesis de que la misma requiere de ge-

rentes.

En la universidad tradicionalmente

se hablaba de administradores, hoy como

consecuencia del proceso modernizador,

estos actores se denominan gerentes, tal

como expresa Villarroel (2005) “quieren

ser gerentes y reciben cursos al respecto;

se les paga como gerentes, pero siguen

siendo unos simples administradores, en

el concepto tradicional”. La crítica no es

gratuita deviene de la burocracia y la inefi-

ciencia administrativa que a decir de diver-

sos estudiosos presenta la administración

y/o gerencia universitaria.

Para el autor la dinámica universi-

taria no contribuye con el proceso de

cambio, su administrador tiene como pro-

pósito conservar la caracterización

“esencial” de la institución no necesita

proyectos de transformación universita-

ria; por el contrario la misión y visión insti-

tucional es sustituida por la fragmentada

circunstancia de la cotidianidad.

La importancia de la universidad en

la sociedad del conocimiento para el de-

sarrollo sostenible y sustentable del país

hacen obvia la necesidad de competen-

cias para permitir los cambios. El gerente

no está como señala Villarroel (2005)

para cuidar la universidad, no en el senti-

do tradicional del administrador, sino

para transformarla. Lo citado permite afir-

mar que las competencias resultan para

el desempeño la mejor opción, porque

son contrarias a la fragmentación y viabi-

lizan la armonía necesaria entre el saber

conocer, saber hacer, saber ser y saber

convivir, pilares fundamentales para la

UNESCO de perfiles por competencias.

La acción directiva ejercida por

quien funcionalmente realice esa activi-

dad en la empresa, implica tomar con-

ciencia del cambio operado en los distin-
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tos países del mundo, ello es la respuesta

a las necesidades humanas, de lo cual se

infiere que no sólo atiende a esas necesi-

dades, también la acción. Pero ésta últi-

ma engloba al tratarse del ser, pensa-

mientos y sentimientos cuya manifesta-

ción se da a través de sus competencias

(Diagrama1).

2.2. Competencias: de sus orígenes

al concepto

El concepto de competencias lo

planteó por primera vez en la lingüística

Noam Chomsky en 1965, para explicar

cómo es posible comunicarse mediante

la apropiación del lenguaje. Por su parte,

Gerhard Bunk, en los años 70 introduce el

término en el mundo educativo y laboral;

clasificándolas en competencias técni-

cas, metodológicas, sociales y participati-

vas, lo cual se asume en el estudio por su

vinculación con la formación, el trabajo y

la aplicación de los saberes.

A nivel empresarial su uso se gene-

raliza, de forma implícita se aportan ele-

mentos que sugieren la relación entre la

formación y el mundo del trabajo así

como, la sinergia a lograr entre el cono-

cer, el saber, el hacer y el ser.

Para Núñez, las competencias

(2000:22) constituyen un “conjunto de co-

nocimientos, habilidades, destrezas y ac-

titudes cuya aplicación en el trabajo se

traduce en un desempeño superior, que

contribuye al logro de los objetivos clave

del negocio”. Definición que refleja cuatro

(4) elementos: (a) conocimiento, saber

conocer; (b) habilidades y destrezas, sa-

ber hacer; (c) actitudes, saber ser y

(d) saber convivir. Estos elementos armo-

nizan en quien ejecuta la acción, conoci-

miento y sentimiento, necesarios en el

desempeño (Diagrama 2).

Se asume la concepción de com-

petencias de Bunk (citado en Tobón,

2006:25) quien las define “en relación con

los sujetos que la poseen o disponen de

los conocimientos, destrezas y actitudes,

para el ejercicio de una profesión, así

como para resolver los problemas inter-

nos y externos a la organización”. Se

complementa al integrar los saberes: (a)

saber conocer; (b) saber hacer, (c) saber

ser y (d) saber convivir (Diagrama 3).
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Diagrama 1
Interacción de saberes y desempeño
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Competencias de sus elementos
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Dirigir por competencias plantea

cambios y desempeños exitosos, “de-

pende de su concepción y de su manifes-

tación en la función directiva” (Zambrano,

2006b:21). Para Benavides (2002) su in-

terpretación y aplicación depende del au-

tor con el cual se identifique, de las ten-

dencias culturales, contextos de origen,

aplicación y la racionalidad organizacio-

nal en la cual se soporta.

Esa dimensión de las competen-

cias crea nuevos espacios, posibilidades

y escenarios para la acción directiva,

como plantea Zambrano (2006b:16) “en

el marco de una visión holística, sistémi-

ca, sostenible, compleja, participativa e

integrativa, norte de los procesos de cam-

bios en el mundo”. De allí que Bunk (cita-

do en Tobón, 2006) establece la relación

entre la pedagogía y el trabajo, para re-

sumir el significado de las competencias,

articular ambos componentes y analizar

si el trabajo opera como objeto, medio o

forma de educación.

Se entiende por pedagogía del tra-

bajo, “modalidad de aprender a trabajar

que toma en consideración todos los as-

pectos del ser humano” (Bunk, citado en

Tobón, 2006:26); se asume el trabajo

como una actividad consciente que armo-

niza lo cognitivo, la motricidad y la afecti-

vidad. Los objetivos, cambios de compor-

tamiento y desarrollo de la eficiencia

(cualificación), se expresan en el aprendi-

zaje mediante cambios en el comporta-

miento, evidentes en la autodetermina-

ción, responsabilidad y cogestión. En el

desarrollo de la eficiencia, objetivo básico

para la formación del trabajador es im-

prescindible la cualificación, flexibilidad,

humanismo y participación. Se infiere de

los objetivos en la propuesta de Bunk, la

taxonomía de competencias técnicas,

metodológicas, sociales y participativas,

las cuales se definen a continuación:

1. Competencias técnicas: reflejan do-

minio, experticia o destreza de las ta-

reas y contenidos de su ámbito de tra-

bajo. Significa poseer conocimientos

y relacionarlos con un determinado

ámbito profesional que permitan do-

minar como experto los contenidos y

tareas acordes a su actividad laboral.

2. Competencias metodológicas: resul-

tan de saber reaccionar al aplicar las

tareas que corresponden a una activi-

dad determinada, o a las irregularida-

des o desviaciones presentes. Signi-

fica aplicar los conocimientos a situa-

ciones concretas, utilizar procedi-

mientos adecuados, solucionar pro-

blemas y transferir con ingenio las ex-

periencias adquiridas a situaciones

novedosas.

3. Competencias sociales: la posee

quien colabora con otras personas de

forma comunicativa, su comporta-

miento orienta al grupo y genera en-

tendimiento interpersonal. Significa

estar atento a la evolución del merca-

do laboral.

4. Competencias participativas: saber

participar, decidir y asumir responsa-

bilidades en un puesto de trabajo.

Significa tomar decisiones y relativi-

zar posibles frustraciones (Cuadro 1).

Las competencias técnicas, meto-

dológicas, sociales y participativas, se

asumen tal como se explica a lo largo del

estudio, asociadas a los cuatro (4) pilares

propuestos en el Informe Delors, presen-

tado por la UNESCO (1996) los cuales a

juicio de las investigadoras se asocian a
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los objetivos pedagógicos de carácter

cognitivo, motriz, afectivo, de responsabi-

lidad y compromiso ético contenidos en la

propuesta de Bunk.

2.3. Competencias y saberes:

una relación indiscutible

A continuación se definen los sabe-

res necesarios para formar los ciudada-

nos y profesionales del siglo que recién

se inicia, estos son:

Aprender a conocer: supone la ca-

pacidad de aprendizaje para adquirir co-

nocimientos requeridos en su profesión,

así como la apropiación de los instrumen-

tos necesarios para comprender el mun-

do, vivir con dignidad, desarrollar sus com-

petencias profesionales y, comunicarse

con los demás. En este caso, se adquie-

ren habilidades del pensamiento relativas

a la comprensión, el análisis, la síntesis,

la abstracción y la generalización.

Aprender a hacer: resulta insepara-

ble del aprender a conocer, esto es obvio

por cuanto nadie hace algo sobre lo cual

no conoce. Implica la práctica, el aplicar

principios, leyes y experiencias en tareas

o exigencias concretas del vivir o del

mundo del trabajo. En cierta forma equi-

vale a las acciones necesarias en el de-

sempeño de ciertas competencias para el

ejercicio de las profesiones.

Aprender a convivir: supone la for-

mación para la cooperación y aprender a

vivir juntos, se atiende el concepto de

identidad personal, aprender a ubicarse

en el lugar del otro y atenuar el potencial
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Formas de
organización

Formas de
comportamiento

Procedimientos
destrezas y
aptitudes

Conocimientos

Competencia
Participativa

(Responsabilidad y
participación)

Competencia Social
(Afectivo)

Competencia
Metodológica

(Motriz)

Competencia
Técnica

(Cognitivo)

Contenidos de las competencias de acción

Capacidad de:

• Coordinación.

• Organización.

• Relación.

•Convicción.

•Decisión

•Responsabilidad.

•Dirección.

• Individuales
disposición al trabajo.
Capacidad de
adaptación capacidad
de intervención.

• Interpersonales
disposición a la
cooperación,
honradez, rectitud,
altruismo y espíritu de
equipo.

•Procedimiento de
trabajo variable.

•Solución adaptada a
la situación, resolución
de problemas,

•Pensamiento,
trabajo, planificación,
realización y controles
autónomos

Trasciende los
límites de la
profesión, pero
se relaciona con
la profesión.

Amplia la
profesión.

SSaabbeerr

ccoonnoocceerr
SSaabbeerr

hhaacceerr
SSaabbeerr

sseerr
SSaabbeerr

ccoonnvviivviirr

SSiinneerrggiiaa

Cuadro1
Contenidos de las competencias de acción

Fuente: Elaboración propia con base en Maldonado (2006). Las competencias, una opción de vida.



de autodestrucción acumulado por la hu-

manidad. Implica prepararse para enfren-

tar y resolver conflictos, contrarrestar la

competitividad mediante acciones de so-

lidaridad, participar en proyectos comuni-

tarios que faciliten el acercamiento entre

las personas, acentuar la comprensión

por el otro y la defensa de los derechos

ajenos como si fuesen suyos. Prepara

para trabajar por objetivos comunes con

visión ecológica y desarrollar conviccio-

nes tendentes a lograr sostenibilidad y

sustentabilidad.

Se resalta la importancia de todos

los saberes, pero este último es significa-

tivo por cuanto la educación superior ha

centrado sus principios en una visión indi-

vidualista y fragmentaria, no solo de las

acciones sino de los contenidos. Lograr el

cambio cultural que implica la transición

de una sociedad mecanicista a una socie-

dad humanista con promoción de la equi-

dad y de la inclusión, donde prive el inte-

rés colectivo sobre el individual, exige for-

talecer el aprender a convivir.

Aprender a ser: se asocia con el de-

sarrollo de las capacidades cognitivas,

psicomotoras, afectivas, sociales, sensi-

bilidad, responsabilidad, sentido estético,

de pertenencia a un terruño, una nación,

al planeta; incentiva a querer como con-

secuencia cuidar y conservar para las ge-

neraciones futuras.

En ese contexto, se observa la arti-

culación a la cual se hace referencia en el

estudio pero, además se considera que

cada uno de estos saberes se compone

de procesos, los cuales constituyen ope-

raciones donde la esencia es la estructu-

ra y el procesamiento de la información,

esto resulta común y automático en los

seres humanos aunque su desarrollo se

dé en distinto grado, dado su asociación a

las potencialidades y oportunidades ofre-

cidas por el entorno. Esta perspectiva im-

plica considerar que para lograr un de-

sempeño exitoso es necesario en el mar-

co de los enfoques por competencia, la

articulación de los saberes.

3. Análisis de los resultados

En el instrumento ECAD, la parte

denominada Competencias centradas en

los saberes, presenta unos enunciados

para cada función del proceso adminis-

trativo, asociados a los saberes de quien

ejecuta la acción directiva con relación a

su desempeño. Las respuestas de las al-

ternativas consideradas o no por el direc-

tor en cada una de las funciones se agru-

paron de acuerdo a su identificación con

los saberes (conocer, hacer, ser y convi-

vir), esto permitió establecer el tipo de

competencia (técnica, metodológica, so-

cial y participativa) que prevalece en la

acción directiva de la cual trata el estudio.

En cuanto a las competencias de-

sarrolladas en el proceso de planifica-

ción, el 66.66% de los directores conside-

ra que su acción interpreta las necesida-

des del entorno, mientras el 100% afirma

estudiar planes operativos, todas éstas

relacionadas con el saber conocer. Los

resultados evidencian fortaleza en cuan-

to a este saber, pues al menos dos (2) de

ellos consideraron realizar estas activida-

des al planificar, es decir el 66.66%. Es

importante destacar que de las 10 alter-

nativas presentadas, dos (2) legitiman el

saber conocer, de las cuales sólo la relati-

va a estudiar planes operacionales la eje-

cutan todos, ello es reflejo de la presencia

de competencias técnicas.
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Con relación al saber hacer, el

33.33% expresó manejar una distribución

más justa de los recursos, diseñar planes

para lograr cambio de actitud, utilizar el

tiempo como variable importante en su

gestión y diseñar los objetivos del progra-

ma bajo su responsabilidad, mientras el

66.66% afirmó desarrollar estrategias

para asumir el cambio. Los resultados

constituyen una debilidad pues prevalece

el 33.33% en casi todas las respuestas,

esto significa que cada competencia en

torno a los enunciados relacionados con

este saber, sólo es considerado por uno

de los directores.

De lo planteado se deriva la com-

petencia metodológica en una baja pro-

porción, a pesar de su importancia en la

acción directiva, lo cual permite suponer

que ésta es guiada por la intuición y no

por una clara comprensión de la disponi-

bilidad de los saberes como estrategias

para lograr en el marco de las competen-

cias, desempeños exitosos.

En cuanto al saber ser, el 33.33%

manifestó asumir el personal operativo

como fuente de creatividad y democrati-

zar los planes. Los resultados constitu-

yen una debilidad ya que cada competen-

cia en torno a sus enunciados, es consi-

derado sólo por uno de los directores. Se

reflejan en consecuencia, competencias

sociales cuyo reforzamiento es necesa-

rio, sobre todo al tomar en cuenta que

para la planificación se presentan (2) al-

ternativas y aún así cada una es ejecuta-

da sólo por uno de ellos.

Con relación al saber convivir, el

66.66% participa de las responsabilida-

des atribuidas a los niveles bajo su con-

ducción, razón por la cual constituye una

fortaleza pues la mayoría asume esta

competencia asociada a las participati-

vas e indiscutiblemente también requie-

ren ser reforzadas, fundamentalmente

por la importancia del convivir en el ámbi-

to organizacional y social.

En consecuencia, predomina en la

función planificación, el saber conocer

asociado a competencias técnicas rela-

cionadas con procesos como análisis,

comprensión, síntesis, abstracción y ge-

neralización, propias en este caso de las

ciencias administrativas y en particular,

de la planificación. Esto se ratifica por

cuanto de las 10 alternativas, ejecutan en

un 100% la referida a estudiar planes

operacionales; posiblemente el no consi-

derar las otras opciones también impor-

tantes está asociado al desconocimiento

en la materia, pues tal como expresaron

sus conocimientos administrativos fueron

adquiridos a través de la autoformación,

quizás insuficiente para un desempeño

exitoso (ver Tabla 1).

En cuanto a las competencias de-

sarrolladas en la organización, el 66.66%

afirmó estudiar la organización del traba-

jo y consideran que su acción directiva in-

tegra asuntos de la cotidianidad adminis-

trativa mediante planes y objetivos. Por

su parte, el 100% expresó conocer la es-

tructura organizativa. Estas alternativas

están relacionadas con el saber conocer.

Los resultados obtenidos constituyen una

fortaleza media, pues se puede observar

que dos (2) de los directores considera-

ron realizar estas actividades, ello implica

competencias técnicas.

Con relación al saber hacer, el

33.33% expresó que diseña los ambien-

tes de trabajo, mientras el 66.66% facilita

la integración organizacional, desarrolla

métodos de trabajo y aplica la jerarquía
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administrativa. Los resultados con este

saber se pueden considerar una fortale-

za, pues al no estar en la ejecución de las

tareas, las restantes sugerencias en sí no

constituyen lo antes expresado, esto sig-

nifica comprensión en torno a los enun-

ciados de este saber, por dos (2) de los di-

rectores, lo cual se traduce en competen-

cias sociales también necesarias de re-

forzar.

En cuanto al saber ser, el 66.66%

fomenta el trabajo en equipo, mientras el

100% expresó que generan sinergia en

las diferentes instancias administrativas.

Los resultados relacionados con este sa-

ber constituyen una fortaleza por cuanto

cada enunciado es considerado por al

menos dos (2) de los directores. Sin em-

bargo, es obvia la necesidad de fortalecer

las mismas, sobre todo de asociarlas de

formas directamente proporcional con los

saberes.

Para el saber convivir, los resulta-

dos demuestran que el 66.66% participa

en equipos de trabajo, razón por la cual

constituye una fortaleza, pues al menos
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Tabla 1
Competencias a desarrollar en el proceso de planificación

Considera No considera

Competencias F % Saberes F % Total (%)

Interpreta las necesidades

del entorno 2 66.66 Conocer 1 33.33 100

Maneja distribución más

justa de los recursos 1 33.33 Hacer 2 66.66 100

Desarrolla estrategias

para asumir el cambio 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Asume personal como

fuente de creatividad 1 33.33 Ser 2 66.66 100

Estudia planes

Operacionales 3 100 Conocer — — —

Participa de las

responsabilidades de

niveles bajo su conducción 2 66.66 Convivir 1 33.33 100

Democratiza los planes 1 33.33 Ser 2 66.66 100

Diseña planes para cambiar

Actitudes 1 33.33 Hacer 2 66.66 100

Utiliza tiempo como variable

Importante 1 33.33 Hacer 2 66.66 100

Diseña objetivos del Programa 1 33.33 Hacer 2 66.66 100

Todas las anteriores — — — — — —

Ningunas de las anteriores — — — — — —

Fuente: Elaboración Propia basada en los datos obtenidos del instrumento ECAD.



dos (2) del total de la población realiza

esta actividad. Se destaca la disposición

a compartir en equipo como un elemento

conveniente para promover el trabajo co-

operativo y participativo, en consecuen-

cia esto sienta las bases para la promo-

ción de una cultura organizacional inte-

grada y no fragmentaria.

En cuanto al proceso de organiza-

ción, de las 10 alternativas planteadas en

términos de las competencias a desarro-

llar por los directores en su acción. Los

mismos centran su atención en la ejecu-

ción de las tareas propias del proceso,

pues conocen la estructura organizativa

de la institución y estimulan la sinergia

entre las instancias administrativas. De

esto se desprende en términos genera-

les, limitaciones en torno a esta función,

por cuanto se concentran en el plano me-

ramente administrativo y las dos (2) alter-

nativas enunciadas, demostrándose en

la práctica de la cotidianidad administrati-

va contradicciones en cuanto a la sinergia

que dicen generar. El análisis previo de-

muestra la ejecución de tareas en las

cuales se traducen competencias técni-

cas y sociales, éstas últimas con la con-

tradicción antes expuesta (Tabla 2).

En cuanto a los resultados del pro-

ceso administrativo representado por la

dirección y las competencias para reali-

zar esta función, se tiene que el 66.66%

interpretan debidamente la delegación de

autoridad y conocen las necesidades ins-

titucionales. Estas alternativas en el mar-

co de las competencias están relaciona-

das con el saber conocer. Los resultados
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Tabla 2
Competencias a desarrollar en el proceso de organización

Considera No considera

Competencias F % Saberes F % Total (%)

Facilita la integración 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Fomenta trabajo en equipo 2 66.66 Ser 1 33.33 100

Integra asuntos de la

cotidianidad administrativa 2 66.66 Conocer 1 33.33 100

Estudia organiz. del trabajo 2 66.66 Conocer 1 33.33 100

Desarrolla métodos de trabajo 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Conoce la estructura Organizativa 3 100 Conocer — — —

Participa en equipos de Trabajo 2 66.66 Convivir 1 33.33 100

Aplica la jerarquía administ. 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Genera sinergia 3 100 Ser — — —

Diseña ambientes 1 33.33 Hacer 2 66.66 100

Todas las anteriores — — — — — —

Ninguna de las anteriores — — — — — —

Fuente: Elaboración Propia basada en los datos obtenidos del instrumento ECAD.



constituyen una fortaleza, pues ya que

dos (2) de los directores realizan estas

actividades.

En tal sentido, es importante refle-

xionar en torno al logro, pues ello repre-

senta el conocimiento expresado en tér-

minos de las competencias y se observa

en el desempeño. Las competencias en

este caso se asocian a las técnicas, vis-

tas desde el punto de vista holístico.

Con relación al saber hacer, el

33.33% facilita la comunicación con el en-

torno, mientras el 100% expresó que faci-

litan la producción académica de las per-

sonas bajo su responsabilidad y diseñan

políticas para promover la integración en-

tre la gente. Los resultados revelan en la

primera de las opciones una debilidad,

pues sólo uno de ellos señaló realizarla,

en la segunda constituye una fortaleza al

mostrar la ejecución de la tarea por parte

de los tres (3) directores.

En cuanto al saber ser, el 33.33%

fomenta una buena comunicación a lo

interno, el 66.66% demuestra sensibili-

dad ante las necesidades de las perso-

nas indistintamente de su posición en la

organización y asume críticas a su ges-

tión, mientras el 100% afronta con sere-

nidad las dificultades institucionales.

Los resultados con relación al proceso

de comunicación interna muestran una

debilidad que genera preocupación por

cuanto ésta se asocia en el estudio, a la

transferencia de significados y de valo-

res. En consecuencia, asumir esto refle-

ja dificultades institucionales al respec-

to y la necesidad de promover en la ac-

tuación del director formas de compor-

tamientos favorables a la adquisición y

consolidación en su práctica adminis-

trativa de las competencias sociales y el

enriquecimiento del ser.

En relación con el saber convivir,

no hubo respuestas, esto indica que nin-

guno participa en la orientación hacia la

tarea y las relaciones, sugerencia pre-

sentada en torno al convivir directamente

relacionada con las competencias partici-

pativas. Los resultados muestran debili-

dad dentro de la organización, pues deja

a un lado el convivir como elemento fun-

damental para promover la sinergia, con-

dición necesaria en quien direcciona en el

ámbito organizacional. La individualidad

que caracteriza la acción administrativa

en cada uno de los programas objeto de

estudio da cuenta de ello.

Los resultados en cuanto a la di-

rección como función eminentemente

humana propia del proceso administra-

tivo llaman la atención, por cuanto en

este caso el saber hacer, expresado en

las competencias metodológicas preva-

lece con respecto a los otros saberes.

Se infiere entonces el “cómo”, el cual no

es más que la construcción del hombre,

por cuanto efectivamente la ciencia ad-

ministrativa aporta en este caso “el qué”

y “el para qué”, de allí la influencia del

pensamiento, carga valorativa o en todo

caso la concepción del mundo de quie-

nes ejecutan la acción directiva. Es im-

portante además generar acciones ten-

dentes a armonizar los saberes y lograr

en quienes dirigen comprensión en tor-

no a la disponibilidad de los mismos

para viabilizar su uso en función de las

competencias (Tabla 3).

En torno al proceso de control, las

respuestas arrojan que el 66.66% estudia

aspectos relativos al desempeño del per-
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sonal para incorporarlos a la evaluación,

esto se identifica con el saber conocer y

las competencias técnicas. Los resulta-

dos constituyen una fortaleza en función

de los enunciados presentados para este

saber, dos (2) de los directores realizan

esta actividad.

Con relación al saber hacer, el

33.33% utiliza asistentes para establecer

controles institucionales, el 66.66% la in-

teracción en los procesos consciente de

su aporte a la labor supervisora, elabora

parámetros de medición asociados a la

productividad académica de los docen-

tes, facilita el control en áreas bajo su res-

ponsabilidad, detalla controles presu-

puestarios y evalúa resultados, mientras

el 100 afirmó que aplica acciones correc-

tivas cuando lo cree prudente. Los resul-

tados apuntan a la aplicación de meca-

nismos de control en la organización; se

evidencian en este caso las competen-

cias metodológicas.

En relación con el proceso de con-

trol, el mismo constituye una garantía

para lograr en términos reales los resulta-

dos en función de las actividades planifi-

cadas, por ello la aplicación de medidas

correctivas determina el avance hacia el

logro de metas y objetivos. La dinámica

organizacional y la complejidad ofrecidas

por el entorno ratifica la importancia de

esta función, sobre todo si se asume la

premisa administrativa planteada por
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Tabla 3
Competencias a desarrollar en el proceso de dirección

Considera No considera

Competencias F % Saber F % Total (%)

Facilita la producción académica 3 100 Conocer — — 100

Conoce las necesidades institucionales 2 66.66 Conocer 1 33.33 100

Demuestra sensibilidad 2 66.66 Ser 1 33.33 100

Afronta con serenidad las dificultades

institucionales 3 100 Ser — — 100

Diseña políticas para promover

la integración 3 100 Hacer

— — 100

Fomenta una buena comunicación

a lo interno 1 33.33 Ser 2 66.66 100

Facilita la comunicación con el entorno 1 33.33 Hacer 2 66.66 100

Asume críticas a su gestión 2 66.66 Ser 1 33.33 100

Participa en la orientación hacia

la tarea y las relaciones — — Convivir — — —

Interpreta la delegación de Autoridad 2 66.66 Conocer 1 33.33 100

Todas las anteriores 1 33.33 — 2 66.66 100

Ninguna de las anteriores — — — — — —

Fuente: Elaboración propia basada en los datos obtenidos del instrumento ECAD.



Hernández (2005:344) quien señala “sólo

lo que se mide se puede mejorar”. Claro

está, se sugiere asumir la medición no en

términos del “dato”, sino en lo que subya-

ce por debajo del mismo.

En cuanto al saber ser, el 100% ex-

presó que humanizan los mecanismos de

control en los procesos bajo su responsa-

bilidad. Los resultados asociados con

este saber, demuestran las competen-

cias sociales en la acción directiva por

ellos desarrolladas, pues al momento de

aplicar mecanismos de control toman en

cuenta al individuo como ser humano,

sus aciertos y errores al realizar sus ta-

reas. Esto se relaciona con el saber con-

vivir, por cuanto el total de los directores

afirman participar en forma conjunta con

el empleado en su evaluación, es decir,

se involucran en dicho proceso. Se infiere

aunque de forma incipiente acciones

para desarrollar competencias participa-

tivas, tal como se observa (Tabla 4).

3.1. Competencias: una propuesta

alternativa

Por naturaleza el ser humano es

social, ello induce a vivir de forma organi-

zada. Posiblemente, esto es parte de la

cultura de lo individual y lo fragmentario

transferida a las diversas áreas del cono-

cimiento, sin profundizar en las razones

muchas de carácter didáctico o metodo-

lógico. Para las investigadoras, ello justi-

fica la especialización y establece distan-

cia con la visión de integralidad o de con-

junto. En esta perspectiva, la administra-

ción es influenciada por el mecanicismo,

su instrumental adquiere carácter técnico

y quien lo utiliza es un especialista que

aplica las técnicas para hacer eficiente el

trabajo; pertinente entonces es pregun-

tarse ¿y el carácter humano? Se adminis-

tra por el hombre y para el hombre ¿cómo

separar esta visión de su acción?

La propuesta intenta responder a

los cambios para alcanzar una experien-

cia centrada en competencias en el ámbi-

to administrativo universitario, donde se

manifieste el conocimiento de sí mismo,

de los demás y el compromiso de un tra-

bajo honesto, identificado con lo social.

La misma se justifica por:

1. La necesidad de cambios presentes

en el sistema educativo.

2. La responsabilidad de orientar los ni-

veles educativos precedentes.

3. La responsabilidad social de la uni-

versidad para contribuir con el desa-

rrollo sostenible y sustentable.

4. Viabilizar en la práctica la asunción

de nuevos paradigmas de la ciencia y

en este particular de los enfoques di-

rectivos.

5. En el caso de la UNERMB, posibilitar

en lo concreto los elementos anterio-

res, al promover una acción directiva

que impulse los cambios (Diagrama 4).

3.2. Lineamientos que orientan la

propuesta

La propuesta centrada en compe-

tencias constituye un intento por armoni-

zar competencias, saberes y funciones

administrativas, en el propósito de lograr

planificar, organizar, dirigir y controlar,

con una visión humanista que viabilice

transformar la realidad administrativa,

pero simultáneamente debe producir

cambios en la condición humana obser-

vables en su desarrollo intelectual y emo-

cional con el propósito de generar creati-
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vidad, confianza y comprensión. Se de-

ben tomar en cuenta como plantea Zam-

brano (2006b:15) “los tres (3) elementos

que al ser parte de sus competencias inci-

den significativamente sobre su motiva-

ción: saber, poder y querer”, todos aso-

ciados a la condición humana de quien

ejecuta la acción directiva.

Se plantean acciones direcciona-

das por el saber conocer, saber hacer,
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Tabla 4
Competencias a desarrollar en el proceso de control

Considera No considera

Competencias F % Saber F % Total (%)

Humaniza el control en los Procesos 3 100 Ser — — 100

Utiliza la interacción en los procesos 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Elabora parámetros de Medición 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Estudia aspectos del desempeño

del personal 2 66.66 Conocer 1 33.33 100

Aplica acciones correctivas 3 100 Hacer — — 100

Participa con el empleado en su

evaluación 3 100 Convivir — — 100

Facilita el control 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Utiliza asistente para establecer

control 1 33.33 Hacer 2 66.66 100

Detalla controles presupuestarios 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Evalúa resultados 2 66.66 Hacer 1 33.33 100

Todas las anteriores — — — — — —

Ninguna de las anteriores — — — — — —

Fuente: Elaboración propia basada en los datos obtenidos del instrumento ECAD.

Iniciativa

Surge la necesidad de
proponer mecanismos para
ayudar a los procesos
mediante el desarrollo de
las competencias.

Justificación

La necesidad de
informar y/o formar el
talento humano
necesario para favorecer
el desarrollo de procesos
administrativos.

Se proponen criterios
orientadores para la
acción directiva en la
UNERMB

Objetivos de la
propuesta

Diagrama 4
Iniciativa y justificación

Fuente: Elaboración propia.



saber ser y saber convivir, entre estos la

conformación de talleres y conversato-

rios como estrategias para viabilizar la re-

flexión a partir del interactuar, potencian

conjugar la teoría y la práctica en un es-

pacio apto para reflexionar, pensar y ha-

cer. En el propósito de lograr su intencio-

nalidad, se recomienda que éstos sean:

1. Direccionados por especialistas, sin

desconocer los saberes populares,

orientados al crecimiento personal y

profesional.

2. Monitoreados de forma permanente

para verificar cambios o adopción de

actitudes alineadas con la orientación

contenida en la propuesta.

3. Centrados en competencias, con en-

foque humanista como modalidad

exitosa para promover los cambio de-

seados. Se sugiere la realización de

talleres y conversatorios destinados a

proporcionar información y/o forma-

ción de los Directores de Programas

Académicos de la UNERMB.

Se prevé con la propuesta alcances

en el término de las competencias: técni-

cas, metodológicas, sociales y participati-

vas, pues se tiene como norte, no sólo inci-

dir en lo administrativo, sino en la condición

humana de quienes direccionan, guiados

por principios y valores como: cooperación,

respeto, solidaridad, responsabilidad, ho-

nestidad, equidad y en la aspiración actual

de la administración pública, la correspon-

sabilidad, la rendición de cuentas y la trans-

parencia. En este sentido, se plantean los

siguientes lineamientos para su asunción

en la propuesta:

1. Acción directiva en el marco del hu-

manismo.

2. La administración como un enfoque

alternativo al servicio del hombre.

3. La educación como servicio público.

4. Integración de los componentes insti-

tucionales.

5. Sinergia como elemento articulador

intra interinstitucional.

6. Cooperación como principio en bús-

queda de la excelencia.

7. Innovación y creatividad en los proce-

sos administrativos.

8. Promoción para la participación de

los distintos actores.

9. Articulación de los saberes en el de-

sempeño directivo.

10. Actuación dentro de los principios

constitucionales y el marco normativo

institucional.

11. Vinculación permanente con secto-

res educativos, empresariales y co-

munidades.

12. Priorizar lo colectivo por encima de lo

individual.

Los lineamientos a los cuales se

hace referencia se articulan a los funda-

mentos teóricos que orientan el estudio,

asociados a la búsqueda del crecimiento

humano y profesional de quien ejerce tal

actividad en la universidad.

4. Conclusiones

Es importante resaltar que quienes

ejecutan la acción directiva en los Progra-

mas Académicos donde se imparte for-

mación profesional a nivel de pregrado en

la UNERMB, reconocen su autoforma-

ción en el área administrativa, lo cual su-

pone deficiencias cognitivas que inciden

en su actuación.

Examinar la acción directiva, per-

mitió reconocer las características de sus

actores y la detección de una realidad

particularmente contradictoria, pues és-
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tos no asumen de forma manifiesta la di-

rección, componente humano del proce-

so administrativo, por el contrario, enfati-

zan las funciones mecanicistas, planifica-

ción, organización y control, por lo que se

debate de forma permanente en una rea-

lidad dialógica: asumir el cambio o man-

tenerse en la cotidianidad administrativa

presente en la UNERMB.

Los resultados obtenidos con res-

pecto a las habilidades humanas que

exhibe en su acción el director (comuni-

cación, motivación, toma de decisiones y

liderazgo) ratifican la realidad dialógica

en la cual se debate su acción.

La acción directiva en la UNERMB

se produce en la perspectiva del enfo-

que tradicional, sin una clara compren-

sión de las competencias de las cuales

dispone, ni tampoco su relación con los

saberes de los cuales dispone quienes

las ejecutan.

En las funciones: planificación, or-

ganización, dirección y control, se obser-

van limitación en los saberes, poca ar-

monía y dominio en las competencias

técnicas, metodológicas, sociales y par-

ticipativas. Para la dirección, se da la

prevalencia de competencias sociales y

participativas, mayormente identificadas

con la tendencia humanista de la admi-

nistración, por lo cual se requiere una ac-

ción directiva con este carácter que in-

cluya una visión alternativa de la admi-

nistración desarrollada con apropiación

del contexto nacional, regional, local e

institucional para favorecer el uso pleno

de las competencias.
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