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RESUMEN

El proposito de esta investigacidn estuvo dirigido a Determinar el perfil
de competencias de los gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del
Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry” (UPTTMBI). De acuerdo a la
metodologia utilizada, la investigacion es de tipo descriptiva, con disefio de
campo. Constituyeron la poblacién de veinticinco (25) gerentes de las
diferentes Divisiones, Unidades y Departamentos de la UPTTMBI. La técnica
de recoleccion de datos que se utilizd fue la encuesta y el instrumento
cuestionario. Evaluado a través de un proceso de validacidon de contenido
mediante la técnica de validacion de juicio de tres (3) expertos,
posteriormente se realizd el calculo de confiabilidad mediante Ila aplicacidén
del coeficiente de Alfa de Cronbach obteniéndose indice de 0.92, lo que
indica que el instrumento construido es altamente confiable. Los resultados
obtenidos permitieron establecer que se encuentran presentes las
competencias basicas en los gerentes de la UPTTMBI, las competencias
genéricas y las competencias especificas poseen los conocimientos, las
destrezas y habilidades. Sin embargo expresan tener la capacidad de
adquirir otros conocimientos en pro de mejorar su desempeio. Los
resultados obtenidos evidenciaron la necesidad, en algunos indicadores de
establecer lineamientos estratégicos que fortalezcan el perfil de
competencias de los gerentes de la UPTTMBI.

Palabras Claves: Gerente, gerencia, competencias, perfil de competencias.



INTRODUCCION

Las organizaciones empresariales de hoy estan experimentando
cambios turbulentos que han movido su base de sustento de un ambiente de
negocio tradicional y concentrado de recursos humanos, tecnoldgicos y
financieros, a uno donde la descentralizacién ha llegado a los limites de la
virtualidad.

Asi mismo, en la globalizacién, se cuenta con mucha informacién en
forma permanente, esto lleva a implementar y crear nuevas maneras de
trabajar, de llevar adelante nuevos procesos, asi como, nuevas
competencias en los recursos humanos. Igualmente, el mercado es distinto
los recursos también deberan serlo para satisfacer a este nuevo sector, cada
dia mas exigente en calidad de servicio y costos.

Por consiguiente, una de las mayores preocupaciones de las
organizaciones empresariales en la actualidad, es como enfrentar los retos
del futuro, sabiendo que éste sera cada vez mas complejo y competitivo,
pero que ademas entrafia un conjunto de circunstancias todavia por
identificar, a sabiendas de que el avance tecnologico, el uso cada vez mas
generalizado de las tecnologias de informacién y comunicacion.

De esta manera las organizaciones empresariales necesitan que el
personal con la tarea de realizar los trabajos puedan llegar a afectar la
calidad de sus productos o los servicios brindados, tenga las competencias
apropiadas. Estas competencias pueden ser adquiridas mediante un proceso
formal de educaciéon, o bien mediante la formacién directamente en la
empresa, por o tanto la experiencia puede ser un factor indicando que se
- cuenta con dicha competencia.

Actualmente en la gestién de las organizaciones empresariales se
requiere que cada miembro se haga mas responsable por la planeacién y los
resultados de su trabajo para que tengan mas poder al tomar las decisiones
necesarias para lograr hacer su trabajo.



iguaimente, la complejidad del entorno actual en todo el sector
empresarial y de forma mas dinamica en el sector educativo ha obligado a
que todos los miembros de las organizaciones educativas busquen férmulas
que les permitan desarrollar una competitividad sostenida.

Dentro de este marco, algunas organizaciones educativas han ido mas
alla de sus propios limites especificos y procuran mejorar las condiciones de
trabajo. En la Gestion de los Recursos Humanos o como se plantea en las
tendencias mas actuales la Gestion del Talento Humano para fomentar el
desarrollo de capacidades, actitudes y comportamientos acordes a las
demandas del sector han sido temas de maxima actualidad pasando por
una de las ultimas tendencias referida a la Gestion por Competencias.

Por consiguiente, el concepto de competencias para el desarrollo de la
gente, no es nuevo. Ha estado presente desde la edad media, en el
adiestramiento de aprendices de oficios; en el desarrolio del “curriculo” a
nivel de educacion. En el mundo del trabajo el concepto de competencia
puede tener muchos significados: tareas, resultados, efectividad,
caracteristicas personales, destrezas y actitudes, son algunos de los
términos asociados.

De este modo, el determinar cudles son las competencias que una
organizacion universitaria necesita para alinear gente con estrategias, cual
es la mejor forma de desarrollarlas, como se evalian, son planteamientos
qgue deben realizar y responder los lideres encargados de éstas
organizaciones universitarias. Esto implica definir las competencias que los
niveles gerenciales deben incorporar a su practica laboral, pues éstas son
aprendidas y la persona puede desarrollarlas a través de diferentes
estimulos. Las organizaciones educativas deben establecer mecanismos
para medirlas y, asi, proyectar su potencial y correcto desarrolio.

lgualmente, las competencias son comportamientos asociados a la
experiencia, los conocimientos y las capacidades emocionales. Las
competencias de gestion estan asociadas en el campo laboral con destrezas



gerenciales y son basicamente procesos aprendidos a través de la vida y
convertidos en habitos mediante comportamientos repetitivos que se van
incorporando en las personas para lograr los resultados que se esperan.

Desde esta perspectiva nace la inquietud de Determinar el perfil de
competencias de los gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del
Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry” (UPTTMBI). Por ello la investigacion
se estructuro de la siguiente manera:

Capitulo 1, aborda el planteamiento del problema, el cual describe
desde lo general a lo particular, hasta llegar a la formulacion del problema,
los objetivos: General y Especificos, asi como la justificacion desde el punto
de vista teébrico, metodoldgico, practico y social. Adicionalmente se plasma la
delimitacion, en lo espacial, temporal y teérico.

Capitulo I, referente al marco teérico, donde se presentan los
antecedentes relacionados con la investigacion, la teoria que sustenta el
estudio y mapa de variables.

Capitulo lli, se define el marco metodoldgico, sefala el tipo y disefio de
investigacion utilizado para el logro de los objetivos planteados, ademas
poblacién, técnicas e instrumentos, su validez y confiabilidad; asi como la
base del procedimiento de analisis de datos.

Capitulo IV se presentan los resultados y graficos obtenidos de la
tabulacién, asi como, Ios lineamientos estratégicos generados para fortalecer
el perfil de competencias de los gerentes

Capitulo V se concluye la investigacion de acuerdo a los resultados
obtenidos ofreciendo ademas breves recomendaciones para futuros
estudios.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia las exigencias de las organizaciones empresariales son
cada vez mayores, éstas se encuentran inmersas dentro de un contexto
caracterizado por grandes avances, asi como, transformaciones en los
econdmico, social, politico, cultural, cientifico y tecnologico, exigiendo de
esta forma nuevas estrategias y lineamientos en su desempefo para
enfrentar con éxito los nuevos retos.

No obstante, el sector universitario no escapa de esta realidad, en
especial porque entre los trabajadores se debe asumir una actitud segura,
frente a la despiadada critica que ataca a la educaciéon. En los Uitimos
tiempos, las universidades se han visto en la necesidad de adecuar sus
procesos para adaptarse a los nuevos eventos del contexto, de esta manera
cumplir con su misién. Ello deberia ocasionar su transformacién en
organizaciones que innovan, aprenden de Sus propias experiencias y
desempefio.

Es asi como, las universidades deben trabajar de manera eficaz en el
logro de los objetivos que estos retos conllevan. Desarrollar la capacidad de
adaptacion de los gerentes a los cambios, debe considerarse de real
importancia por las repercusiones que tienen sus comportamientos,
conocimientos y destrezas/habilidades en el logro de los objetivos.

De esta manera, se puede agregar lo que afirma Alles, M (2005), “en
toda organizacion la clave de la gestidon acertada esta en la gente, en su
capacidad no sdblo de adaptarse sino de generar cambios, innovar
continuamente, enfrentar el futuro, entender la organizaciéon y su misién
dentro de ella”. Es por ello, al considerar el capital humano como elemento
importante para el logro de los objetivos planteados, las instituciones



universitarias deben establecer lineamientos orientados a aumentar sus
capacidades y elevar sus aptitudes, es decir fortalecer sus competencias, a
tal punto de convertirse en un factor capaz de valerse por si mismo,
sintiéndose conforme con la labor realizada y como se le es reconocida.

Aunado a esto, Alles M (2005), plantea que las competencias han ido
surgiendo como un marco de referencia para administrar y desarrollar
personal para las organizaciones actuales, como un factor determinante pues
es una condicién que marcara pauta para obtener un alto desempeno. Por
consiguiente, la autora sefala: para contar con el capital humano adecuado,
motivado, formado, capaz de desempenar diferentes responsabilidades; es
necesario desarrollar sus competencias, no soélo para actualizar sus
conocimientos, sino también para perfeccionar los métodos de aprendizaje,
sus aptitudes y comportamientos en su puesto de trabajo, lo que permitira el
crecimiento laboral dirigido a incrementar su productividad.

Al respeto se puede afiadir lo establecido por Gutiérrez E (2010), una
competencia es una caracteristica personal que diferencia a unas personas
de otras; estas caracteristicas son las que los convierten en mas. Dichas
caracteristicas comprenden motivos, rasgos de personalidad, percepcion y
asuncion del rol, habilidades y conocimientos.

Por consiguiente, las competencias permiten definir ios perfiles de los
gerentes que necesitan las instituciones universitarias para ver realizados
sus objetivos, una vez identificados, se utiliza como referencia para
seleccionar, desarrollar, formar y entrenar el personal de manera de
garantizar su continuidad operativa dentro de la institucion universitaria, por
ello, se convierte en una herramienta de apoyo para lograr capacidades
competitivas, que garanticen la formacion integral del personal, identificando
los conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para su desarrolio
integral.

Es asi como en las instituciones universitarias se requiere de gerentes
que flexibilicen sus formas de actuar, acorde con las nuevas realidades; ello



lleva implicito un trabajo interdisciplinario, con personas competentes, con
dominio de los procesos y como elemento clave con gran capacidad critica y
reflexiva para aprender de los errores pero sobre todo para gestionarse a si
misSmo COMoO personas.

Lo anteriormente planteado, conlleva a que quienes gerencian las
instituciones universitarias tengan que asumir de manera dinamica,
conductas y comportamientos acordes a las nuevas exigencias de las
comunidades, para ello requieren del desarrollo de competencias entendidas
tal como lo plantea Spencer y Spencer (2001) (citados por Rodriguez, 2006),
“Las Competencias estan compuestas de caracteristicas que incluyen:
motivaciones, rasgos psicofisicos, formas de comportamiento, autoconcepto,
conocimientos, destrezas manuales y destrezas mentales o cognitivas”. La
complejidad de competencias planteadas, traza tensiones adicionales
cuando se refiere al rol de los académicos como gerentes de las
organizaciones universitarias.

Es por ello, que en la Universidad Politécnica Territorial del Estado
Trujillo “Mario Bricefio Iragorry” (UPTTMBI), uno de los tantos problemas que
emergen, es la determinaciéon del perfil de competencias de los gerentes,
puesto que estos cargos son nombrados por las autoridades, en ocasiones
con escaso conocimiento, insuficiente experiencia gerencial, asi como:
limitada preparacion, desconocimiento de sus competencias, separacion
entre los perfiles profesional y laboral, solo se limitan a cumplir con las
exigencias de las autoridades

De esta manera generan un bajo desempeio, la carencia de trabajo
en equipo, la inexistencia de planificacion en las actividades de cada
departamento, poca comunicacion y la respuesta efectiva a las demandas
del entorno.

Esta problematica afecta directamente a los todos los miembros de la
comunidad de la UPTTMBI, porque todos los procesos se ven involucrados,



desde la generacion de una constancia de estudio o de trabajo hasta la
realizacion de los expedientes de grado o de ascenso.

De seguirse realizando los trabajos de los gerentes y su equipo de
trabajo de esta manera no se estaria cumpliendo con las necesidades del
entorno, se retrasarian los procesos y no se le daran respuesta oportuna a
las exigencias de la UPTTMBI, solo se estaria resolviendo lo urgente y lo
importante se dejaria atras.

Por su parte si se determina el perfil por competencias de los gerentes
de la UPTTMBI, los procesos fluirian con mayor comodidad, se comenzaria
a ver un cambio en su mision, visién, estructura, funciones y procedimientos,
por ende, se requiere de gerentes con las competencias adecuadas a los
nuevos retos y situaciones planteadas

Es asi como, partiendo del supuesto légico que unas adecuadas
competencias gerenciales tendrian que equivaler a un mayor porcentaje de
productividad y conduccion, tanto del recurso humano, como docente; asi
como en el desemperiio del estudiante.

Por consiguiente y ante la situacién descrita, la presente investigaciéon
se centrara en determinar el perfil de competencias de los gerentes de la
UPTTMBI

Formulacién de la Investigacion

Al considerar todas las operaciones antes descritas, se requiere hacer
la siguiente interrogante: ¢, Cual es el perfil de competencias de los gerentes
de la Universidad Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio
Iragorry”?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General.

Determinar el perfil de competencias de los gerentes de la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Truijillo “Mario Bricefio Iragorry”



Objetivos Especificos

e |dentificar las competencias basicas de los gerentes de la Universidad
Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefo Iragorry”

e Describir las competencia genéricas de los gerentes de la Universidad
Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”

e Caracterizar las competencias especificas de los gerentes de la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio
Iragorry”

e Establecer lineamientos estratégicos que fortalezcan el perfil de
competencias de los gerentes de la Universidad Politécnica Territorial
del Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”

Justificacion de la Investigacion

Partiendo de que las organizaciones podran cumplir con los objetivos
establecidos en la medida de que su personal se desempeiie efectivamente,
que sus competencias: conocimientos, destrezas, actitudes 'y
comportamientos conduzcan al éxito organizacional, consecuentemente
deberan ser capaz de aceptar el cambio y estar motivados a desarrollarse
continuamente

Desde el punto de vista tedrico, la investigacién se justifica porque el
objetivo principal es determinar el perfil de competencias de los gerentes de
la Universidad Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio
Iragorry”, la busqueda del desempefio de una adecuada gerencia en el
desarrollo de las competencias tendria que equivaler a un mayor porcentaje
de productividad y conduccion. Las competencias estan compuestas de
caracteristicas que incluyen: motivaciones, rasgos psicofisicos y formas de
comportamiento, autoconcepto, conocimientos, destrezas manuales y
destrezas mentales o cognitivas. Ademas esta investigacién contribuye como
aporte tedrico para otras investigaciones, considerando la variable de Perfil
de competencias.



De igual manera, ésta investigacion representa un aporte
metodologico en el sentido de poder disefiar un instrumento el cual puede
servir de antecedente a otras personas o instituciones para poder comparar,
analizar el perfil de competencias del los gerentes y establecer lineamientos
o estrategias para establecer el perfil de competencias.

Asimismo, la presente investigacion se justifica de manera practica ya
que se determinaran los perfiles de competencias de los gerentes de la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefo Iragorry”,
y se requiere que estos cuadros directivos flexibilicen sus formas de actuar,
acorde con las nuevas realidades; ello lleva implicito un trabajo
interdisciplinario, con personas competentes, con dominio de los procesos y
como elemento clave con gran capacidad critica y reflexiva para aprender de
los errores y sobre todo para gestionarse a si mismo como personas.

Esta investigacion es de gran relevancia social, pues determinar el
perfii de competencias de los gerentes de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”, permitira fortalecer
actitudes, ademas de contribuir al fortalecimiento de las relaciones con el
resto del personal.

Delimitacion de la Investigacién

La presente investigacion, tiene como objetivo principal determinar el
perfii de competencias de los gerentes de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo “Mario Briceno Iragorry” (UPTTMBI), sede San
Luis, enmarcado dentro de la Maestria en Gerencia de la Educacion de la
Universidad de los Andes, Nucleo Universitario Rafael Rangel, linea de
investigacion: Gerencia Institucional, con una poblacion de veinticinco (25)
gerentes de las diferentes divisiones, unidades y departamentos de la sede
principal san luis, durante el lapso comprendido desde noviembre de 2013
hasta junio de 2015.



Tedricamente esta investigacion esta fundamentada en los siguientes
autores: Allen, M (2005), Alvarado, J (2002), Benavides, O (2002), y Blanco,
A (2007).
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CAPITULO Ii
MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan algunas teorias que sustentan el
trabajo, asi como los estudios que han precedido a la presente investigacion,
la reseina histérica de la organizacién y el mapa de variables.

Antecedentes de la Investigacion

Con relacién al tema que orienta el desarrollo y cumplimiento de la
investigacion, se hace mencidn a algunos antecedentes de diversos trabajos
relacionados directamente con la variable Perfili de competencias. A
continuacién se presenta algunos de estos estudios para el soporte de dicha
investigacion.

Logreira, C (2007), realizo una investigacién denominada “Perfil por
competencias del Ingeniero en Informatica”, en la Universidad Doctor Rafael
Belloso Chacin, para optar al titulo de: Doctora en Ciencias de la Educacion.
Esta investigacién se desarrollé con el propdsito de determinar el perfil por
competencias del egresado de la carrera Ingenieria en Informatica de la
Universidad Rafael Belloso Chacin. Surge en respuesta a la tendencia del
nivel de educaciéon superior en redisefiar los perfiles en funciéon a
competencias que proporcionen una formacién para el mejoramiento de la
calidad de vida y bajo los canones de la globalizaciéon. El tipo de
investigacion fue descriptiva. Las bases teoricas estuvieron sustentadas por
Bunk (1994), Morin (2000), Gonzalez y Wagenaar (2003); y Hawes vy
Corvalan (2004). Para la definiciéon de las competencias, se hizo un Taller de
Developing a Curriculum (DACUM) y la evaluacién de las mismas através de
la técnica encuesta, para lo cual se construyd un cuestionario con 29
competencias generales y 28 competencias especificas. L.a importancia de
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esta investigacion radica en que proporciona una perspectiva acerca de las
competencias que debe desarrollar el futuro profesional de la carrera de
Ingenieria en Informatica. Las conclusiones a las que se llegaron fueron (a)
competencias generales que conforman el perfil del profesional de la carrera
Ingenieria en informatica; (b) competencias especificas que conforman el
perfil del profesional de la carrera Ingenieria en informatica.

El antecedente se relaciona con la investigacidén ya que comparte
caracteristicas similares al estudio planteado logrando de esta manera
sustentarlo desde el punto de vista tedrico, brindando para elio informacion
pertinente para el logro de los objetivos planteados. Aunado a esto, la
revision de los instrumentos utilizados servira para orientar la construccion de
los que se emplearan en la presente investigacion.

Rodriguez, M (2007), realizo una investigacion denominada “Perfil de
competencias del gerente de la Misién Sucre: perspectiva filoséfico
paradigmatica del continuo humano”, en la Universidad Doctor Rafael
Belloso Chacin, para optar al titulo de: Doctora en Ciencias de la Educacion.
Esta investigacion tuvo como propésito determinar el perfil de competencias
del gerente de la Misién Sucre, filoséfico paradigmatico del continuo humano.
En tal sentido, se enfatizd en la concepcion de la educacion bolivariana, el
continuo humano, la gerencia educativa a nivel macro, micro,
fundamentacién legal vigente y las competencias a las cuales ha de
responder el perfil. Metodologicamente, la investigacibn fue de tipo
explicativo, bajo un enfoque holistico, a tal efecto, la técnica de recoleccién
de datos utilizada fue la revisién documental y el fichaje como instrumento
mas idéneo para el logro de los objetivos especificos de la investigacion.
Finalmente, se describe, analiza, interpreta y tras la aplicabilidad del proceso
de teorizacién planteado por Martinez (2004), logra la autora generar
conocimiento al concebir con vision abstracta y multiparadigmatica, explanar
de manera clara, precisa, los lineamientos y postulados mentales que ha de
poseer un individuo para optar a ser gerente en la Mision Sucre, a través de
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la operacionalizacion del deber ser del docente a fin de proponer una teoria
fundamentada al respecto.

La investigacion antes citada se relaciona con el estudic que se
pretende realizar al contener un aporte tedrico importante desglosando
aspectos relevantes de Perfil de Competencias, el cual servira como guia
para el desarrollo de la variable en estudio.

Da Silva, P y Rodriguez K (2008), realizaron una investigacion
denominada “Perfil de competencias real en contraste al perfil de
competencias ideal del mentor segin el modelo de Salazar y Molano”, en la
Universidad Catdlica Andrés Bello, para optar al titulo de: Magister en
Gerencia de RRHH y Relaciones Industriales. La investigacién tuvo por
objetivo general identificar el Perfii de Competencias Real del Mentor o
Coach y contrastarlo con el Perfil de Competencias Ideal de éste, segun las
caracteristicas planteadas por el modelo de Salazar y Molano, y ademas se
pretende determinar los Conocimientos, Habilidades, Actitudes y el
Comportamiento Etico ideal del Mentor o Coach, para asi establecer el Perfil
de Competencias real del Mentor o Coach y finalmente contrastar este Perfil
de Competencias real con el Perfii de Competencias ideal del Mentor o
Coach.

Por oftro lado esta investigacion fue de Tipo Descriptivo, y
especificamente se utilizd un Disefio No Experimental-Transeccional. La
poblacién del estudio estuvo conformada por las personas que fueron
formadas en Mentoria o Coaching por una empresa de Consultoria y
Capacitacion del area metropolitana. La muestra fue seleccionada a través
del Muestreo al Azar Simple. La variable de estudio es Perfil de
Competencias y se midié a través de un cuestionario conformado por dos
partes, la primera compuesta por preguntas de identificacion como por
ejemplo sexo, edad, antigliedad en la empresa, tiempo de certificacion en
Mentoria o Coaching, cargo y area a la cual pertenece. La segunda parte
estuvo conformada por situaciones con opciones de respuesta cerradas, las
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cuales fueron creadas de acuerdo a lo planteado por los autores Salazar y
Molano. Los datos obtenidos fueron analizados estadisticamente a través de
un Analisis Descriptivo, del cual fue posible evidenciar que efectivamente
existe una diferencia muy pequefia entre el Perfil de Competencias real y el
Perfil de Competencias ideal del Mentor o Coach, lo cual puede deberse a
que durante el proceso de certificacion existen algunos componentes de
cada una de las Competencias que pudieran reforzarse.

El antecedente se relaciona con la investigacién por cuanto se
reflexiond sobre las competencias reales e ideales de una poblaciéon, en
cuanto guarda directa relacion con la variable de estudio, porque en la
presente investigacion se busca fortalecer esas competencias reales de los
gerentes para que puedan adquirir las competencias ideales, ademas sirve
de apoyo para la bibliografia consultada

Bricefio, M (2012), realizo una investigacion denominada “Perfil por
competencias de los coordinadores pedagogicos de las escuelas
dependientes de la secretaria de educacién del estado Zulia”, en la
Universidad Doctor Rafael Belloso Chacin, para optar al titulo de: Doctora en
Ciencias de la Educacién. El propésito del estudio fue analizar el perfil por
competencias de los coordinadores pedagégicos de las escuelas
dependientes de la Secretaria Regional de Educacién del estado Zulia.
Comprendié el periodo de abril 2009 a julio 2011. La investigacién fue tipo
descriptiva en modalidad de campo. La muestra fue constituida por un total
de 70 Coordinadores Pedagoégicos, seleccionados aleatoriamente, con
quienes se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario con 45 items denominado “Perfil por competencias de los
coordinadores pedagoégicos de las escuelas dependientes de la Secretaria
de Educacién del estado Zulia”. Los criterios de respuesta fueron: siempre,
frecuentemente, algunas veces, casi nunca. Este fue validado por 7 expertos
quienes establecieron su confiabilidad. Asimismo, se utiliz6 la formula de Alfa
Crombach.  Se calcularon medias aritméticas, por items, indicadores y
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variable, sobre las cuales se efectué el analisis de los datos, cuyos
resultados fueron los siguientes: el valor promedio o ponderado de la media
aritmética para cada una de las dimensiones, donde se obtuvo 3,52 para
perfil de cualidades; 3,63 en el perfil de liderazgo y 3,59 en el caso de las
competencias organizacionales y compararlos con el baremo de
interpretacion, se tiene que las tres se ubican en el intervalo 3,41 a 4,20; que
define a la categoria Alto nivel de presencia. En 1o que se refiere que la
variable perfil de competencias de los Coordinadores Pedagdgicos de las
Escuelas dependientes de Secretaria de Educacion, se aprecidé que la
dimensién con mayor nivel de presencia es el perfil de liderazgo y la de
menor presencia es el perfil de cualidades. La variable mostrdé un alto nivel
de presencia, de lo cual se infiere que los Coordinadores Pedagdgicos de las
citadas instituciones educativas de la regiéon muestran un aceptable perfil de
competencias.

El aporte significativo para la presente investigacion fue, que guarda
estrecha relacién con la variable de estudio, buscando identificar en las
personas conductas y caracteristicas que le permitan mantener un
desempeno exitoso.

Bases Tedbricas
Para desarrollar la variable de estudio en la presente investigacion,

perfil de competencias en los gerentes de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo “Mario Briceio lragorry”, se hace necesario

tomar en cuenta fundamentaciones teéricas que sustenta la investigacion.

Gerencia
La gerencia puede ser vista como cosas diferentes para personas

diferentes. Algunos lo identifican con funciones realizadas por empresarios,
gerentes o supervisores, otros lo refieren a un grupo particular de personas.
Para los trabajadores; gerencia es sinénimo del ejercicio de autoridad sobre
sus vidas de trabajo. En tal sentido, Sallenave, J (2002) define la gerencia
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como: "Conducir la empresa hacia su objeto tratando de sacar el mejor
partido de todos los recursos de que dispone"

Entonces, la gerencia es la manera en que se dirige una organizacion
sacando el mejor provecho de ella, utilizando recursos tanto material, como
fisico y humano, de tal modo que haya fluidez y se cumplan los objetivos
trazados por esta organizacién logrando asi un trabajo exitoso (efectividad) el
cual le dara una buena productividad, generando con ello una gran ganancia.

Asi mismo, Alvarado, O (2005) sostiene, que "la gerencia
basicamente, es una funcion administrativa, de naturaleza profesional,
inherente a un cargo directivo”. Por tanto, el ejercicio de dicho cargo implica
una serie de cualidades y exigencias personales, sobre todo un conjunto de
actitudes especificas que le favorezcan para la conduccidn exitosa de las
funciones que dicho cargo conlleva.

Dicho autor amplia el concepto, expresando que esta acepcion cabe
perfectamente al campo educativo, puesto que el Gerente Educativo, como
cualquier otro Gerente, para conducir las entidades educativas se vale de las
funciones tipicas de planificacion, organizacién, direccién y control de sus
tareas, que son las funciones gerenciales tipicas para conducir cualquier
entidad.

Gerente

Se conoce como gerentes a las personas que son encargadas de
llevar las riendas de una organizacion, principalmente dirigiendo el trabajo de
otros. Segun Alvarado, J (2002) sefiala que el término gerente “hace alusién
para designar el acto de guiar a los demas, lograr que las cosas se hagan,
dar y ejecutar érdenes’. En este sentido la gerencia facilita dentro de una
organizacion la realizacidén de actividades a través de personas de manera
eficiente y eficaz.

Por su parte Sallenave, J (2002) sefala que el gerente existe para
ejecutar el objetivo o misién de la organizacion. A pesar de que esta mision
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varia segun las caracteristicas del contexto donde actie existen seis
responsabilidades basicas que constituyen la esencia de su accién a saber:
(1) incrementar el estado de la tecnologia de la organizacién; (2) perpetuar la
organizacion; (3) darle direccidn a la organizacién; (4) incrementar la
productividad; (5) satisfacer a los empleados; (6) contribuir con la comunidad.

De alli es que la gerencia es un proceso y el gerente es un individuo
que realiza acciones inherentes a ese proceso. Se conoce como gerentes a
aquellas personas en una organizacion que cumplen su tarea,
primordialmente, dirigiendo el trabajo de otros y que realizan algunas o todas

las funciones antes mencionadas.

Habilidades de un Gerente

En cuanto a las habilidades de un gerente Alvarado, J (2002), sefiala
que se necesitan tres tipos de habilidades para desarrollar efectivamente el
trabajo gerencial. Estas habilidades son:

1. La habilidad técnica: Implica la capacidad para usar el conocimiento
técnico, los métodos, las técnicas y los medios necesarios para la
ejecucion de tareas especificas. Envuelve un conocimiento
especializado, capacidad analitica, facilidad para el uso de técnicas y
herramientas. Puede ser obtenida mediante educacién formal o a
través de la experiencia personal o de otros.

2. La habilidad humana: Es la sensibilidad o capacidad del gerente para
trabajar de manera efectiva como miembro de un grupo y lograr la
cooperacion dentro del equipo que dirige.

3. La habilidad conceptual: Consiste en la capacidad para percibir a la
organizacibn como un todo, reconocer sus elementos, las
interrelaciones entre los mismos, y como los cambios en alguna parte
de la organizacién afectan o pueden afectar a los demas elementos.
En funcion de esto Alvarado, J (2002) sefiala que la combinacion

apropiada de las tres habilidades descritas anteriormente varia a medida que
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un individuo avanza en la organizacién, desde el nivel de gerencia a los altos
puestos gerenciales. Mientras que en los niveles bajos de gerencia se
requerira de mayores conocimientos técnicos que en los niveles medio y alto,
el requerimiento de habilidades conceptuales variara en relacion inversa a
los conocimientos técnicos, es decir, su necesidad aumentara a medida que
se ascienda en la escala jerarquica.

Gerencia en las Instituciones de Educacién Universitaria

El problema de la formacién de administradores para la gerencia
educativa segun Zabalza, M (2007) es mas complejo de lo que aparenta y
manifiesta que las instituciones educativas seran organizaciones eficientes,
si estan orientadas por principios de control de calidad y por gerentes con las
competencias necesarias para lograr el éxito.

Por tanto, la responsabilidades que tienen los gerentes de las
instituciones universitarias en un contexto de continuos cambios, estos
poseer las destrezas, la aptitud, la habilidad de promover el trabajo en
equipo, la motivacion y hacer que todos los miembros de la organizacion
sean participes en el logro de la visién y mision institucional.

Al respecto, Zabalza, M (2007) sefiala que no se requieren muchas
explicaciones ni rebuscados argumentos para deducir que las caracteristicas
del entorno actual, al exigir una nueva mentalidad y una actitud distintas,
reclaman también una redimension de las organizaciones institucionales
empresariales. Afirma que la sobrevivencia de ellas esta pautada por el
despliegue de sus capacidades para integrarse al entorno, adaptarse a sus
dinamicas, seleccionar las estrategias pertinentes y desplegar continuos
esfuerzos de recomienzo, que al igual como las especies que no evolucionan
desaparecen, de la misma forma, las organizaciones humanas que no se
desenvuelven dentro de un marco de interaccion con su ambiente también
dejan de existir.
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Partiendo del sefialamiento del autor, las organizaciones dentro de las
cuales han de incluirse los Institutos de Educacién Superior, necesariamente
tienen que adaptarse a los cambios que se dan en su entorno si quieren
permanecer y lograr resultados éptimos en su desempefio y con relacion a
las demas. Es, en ese sentido, se requieren ciertas competencias en las
personas que ocupan cargos de gerentes, que permitan apuntalar las
organizaciones hacia nuevos retos, dentro de los cuales se encuentra el
cambio de actitud del rol del gerente como conductores institucionales hacia
los logros.

Competencia

La competencia puede ser expresada como la aptitud para enfrentar
eficazmente un conjunto de situaciones analogas, movilizando a conciencia y
de manera a la vez rapida, pertinente y creativa, muitiples recursos
cognitivos: saberes, capacidades, micro-competencias, informaciones,
valores, actitudes, esquemas de percepcion, de evaluacion y de
razonamiento. Asi mismo, Benavides, O (2002), la competencia no es un
conglomerado de conocimientos fragmentados, sino que es un saber
combinatorio que no se transmite sino que el centro de la competencia es el
sujeto-aprendiz que se construye a partir de la secuencia de las actividades
de aprendizaje.

En tal sentido, son las caracteristicas y cualidades individuales que se
pueda medir de un modo fiable, y que se pueda demostrar que son la
diferencia de manera significativa entre los trabajadores que mantienen un
desempeno excelente de los adecuados o entre los trabajadores eficaces o
ineficientes. Estas pueden consistir en motivos, rasgos de caracter, concepto
de uno mismo, actitud o valores, contenido de conocimientos, capacidades
cognoscitivas o de conducta.

Asi pues, segun Tobdn, S (2006), se entienden las capacidades en
sentido amplio, flexible y creativo, desde una concepcién mas cercana a la
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perspectiva cognitiva, mas rica y profunda, que supone entender las
competencias como capacidades muy amplias, que implican elegir y
movilizar recursos, tanto personales como de redes y realizar con ellos una
atribucién contextualizada.

En este sentido, se rescatan tres elementos que caracterizan a las
competencias, tal como lo concibe Tobdn, S (2006), y que pueden aproximar
a su comprension:

a) Articulan conocimiento conceptual, procedimental y actitudinal pero... van
mas alla: El hecho de acumular conocimientos no implica ser competente
necesariamente. El mero sumatorio de saberes y capacidades no nos lleva a
la competencia. El ser competente implica un paso mas: supone, de todo el
acervo de conocimiento que uno posee (0 al que puede acceder),
seleccionar el que resulta pertinente en aquel momento y situacion
(desestimando otros conocimientos que se tienen pero que no ayudan en
aquel contexto) para poder resolver el problema o reto que enfrenta.

b) Se vinculan a rasgos de personalidad pero... se aprenden: El hecho de
poseer de forma innata ciertas inteligencias es un buen punto de partida pero
no me garantiza ser competente. Las competencias deben desarrollarse con
formacién inicial, con formacion permanente y con experiencia a lo largo de
la vida. Se puede ser competente hoy y dejarlo de ser mafiana o serlo en un
contexto y dejarlo de ser en otro contexto que no me resuita conocido. Las
competencias tienen, pues, un caracter recurrente y de crecimiento continto.
Nunca se “es” competente para siempre.

c) Toman sentido en la accion pero... con reflexion: El hecho de tener una
dimension aplicativa (en tanto que suponen transferir conocimientos a
situaciones practicas para resolverlas eficientemente) no implica que
supongan la repeticidn mecanica e irreflexiva de ciertas pautas de actuacion.
Al contrario, para ser competente es imprescindible la reflexiéon, que nos aleja
de la estandarizacién del comportamiento.
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De la misma manera Spencer y Spencer (citado por Alles, M 2005),
plantea las competencias como, “Caracteristica subyacente en el individuo, que
estd causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una ejecucion
superior en un trabajo o situacién”.

Ahora bien, Subyacente, significa que es una caracteristica propia del
individuo (forma parte de su personalidad), lo cual permite predecir su
comportamiento en una amplia variedad de situaciones y desafios Iaborales.
Asi mismo, el término, causaimente relacionada, expresa, que la competencia
origina o anticipa el comportamiento y el desempefo. Por tanto, estandar de
efectividad, representa el desempefo de un individuo medido sobre un criterio
general, es decir, quién hace algo bien y quién no también.

Las competencias segun Mertens, L. (2000) “es el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias que posee el recurso
humano e influyen en la realizaciéon exitosa de su trabajo, independientemente
del nivel jerarquico que éste ocupe en la empresa’.

Por las consideraciones anteriores, las competencias hacen referencia a
las caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de
trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados
diferentes. Por consiguiente, las competencias se convierten en pautas de
comportamientos repetitivos que conducen a resultados. Si se interiorizan y se
arraigan para alcanzar los propositos individuales, pueden conducir a la
efectividad. Las competencias se incrementan porque se adquieren a través de
un proceso de aprendizaje.

De la misma manera, una competencia laboral se podria contextualizar
como una serie de conductas, habilidades, conocimientos y destrezas que se
asocian al éxito en el desempefio en un puesto de trabajo determinado; por
tanto, el modelo, para una empresa determinada, se ha de desarrollar a partir
de la identificacion de conductas laborales en un grupo de trabajadores con
desempefio sobresaliente y exitoso
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Perfil de competencias

Segun Alles, M (2005) es un conjunto de categorias y dimensiones
conductuales que impactan en el desempefio laboral de un colaborador, o
grupo de colaboradores y de la organizacibn en su conjunto. Por
consiguiente, el perfil de competencias esta formado por las habilidades y
conocimientos que se requieren para desempenar un puesto de trabajo, asi
como los comportamientos y actitudes que tienen las personas con el mayor
desempeno dentro de sus puestos de trabajo. Esto se traduce tanto a nivel
cuantitativo como a nivel cualitativo.

Asi mismo, la autora plantea que el perfil de competencias cumple con
ser un modelo conciso, describe comportamientos que se pueden observar y
se vincula a la estrategia, estructura y la cultura de la empresa. Esto no sélo
quiere decir que es un modelo claro y en base a comportamientos que se
pueden ver a simple vista, sino que también depende de la empresa. Que
dependa de la empresa y de su cultura empresarial no quiere decir mas que
en empresas diferentes dos puestos iguales. De la misma manera, una
persona que parece ser apta para una empresa resuita que para otra no lo
es, en el mismo puesto de trabajo, esto se puede ver en entrevistas de
trabajo por el mismo puesto en que pueden rechazar a una persona en

muchas entrevistas y aceptaria en otra.

Clasificacion de las Competencias

La clasificaciéon de las competencias varian entre un autor y otro, pero
en muchas de ellas existen coincidencias en sus indicadores, a continuacién
se mencionan algunas de ellas:

Para Benavides, O (2002), los estudios organizacionales se proyectan
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion;
estas competencias son: Competencias Basicas Competencias Genéricas y
Competencias Laborales 0 Especificas:
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Competencias Basicas
Segun Benavides, O (2002), las competencias basicas son

determinadas por aquellos patrones de comportamiento que los seres
humanos necesitan para poder subsistir y actuar con éxito en cualquier
escenario de la vida. Por tanto, se concibe como el conjunto de habilidades
cognitivas, procedimentales, actitudinales que pueden y deben ser
alcanzadas por aprendizaje, respetando las caracteristicas individuales
(interpretar, comunicar informacion, razonar creativamente, solucionar
problemas, entre otros).

Atendiendo a estas consideraciones, requieren de instrumentaciones
basicas como la idoneidad para la expresion oral y escrita, el manejo de las
matematicas aplicadas, ponen en movimiento diversos rasgos cognitivos,
como la capacidad de situar y comprender de manera critica, tanto imagenes
como datos que le llegan de fuentes multiples; observacién, voluntad de
_experimentacién y capacidad de tener criterio para tomar decisiones. Asi
mismo, dirigen todos los conocimientos hacia la consecucién de objetivos
concretos; se manifiestan de manera integrada; por ello, poseer solo
conocimientos o habilidades no significa ser competente; es decir, se
requiere de capacidades o conjuntos de capacidades que se consiguen por
la activacion combinada e interrelacionada de conocimientos, habilidades,
actitudes, valores, motivaciones, destrezas, ademas de ciertas disposiciones
para aprender y saber.

De igual forma, Alles, M (2005), plantea que son los comportamientos
elementales que debe de mostrar un trabajador de cualquier area y que esta
asociados a conocimientos de indole formativo adquiridos durante la
educacion basica.

Asi pues, en el contexto laboral; las competencias basicas permiten que
un individuo entienda instrucciones escritas y verbales, produzca textos con
diferentes propésitos, interprete informacién registrada en grafico, cuadros,
analice problemas, como sus posibles soluciones, comprenda, comunique

23



sentidos diversos con otras personas, de igual manera saber escuchar,
respetar las opiniones de los demas, asi como llegar acuerdos comunes. Por
eso entre las competencias basicas que el individuo debe desarrollar, se
encuentran; competencias para el aprendizaje permanente, manejo de
informacién, situaciones y convivencia (vida en sociedad), razén por la cual
se logra el desarrolio integral.

Al respecto Dulewicz, citado por Benavides, O (2002), realiza una
clasificacion de las competencias para la gerencia intermedias organizadas
en cinco grupos. A continuacién se exponen cada una de ellas.

1.- Comunicacién: Informacién, que a través de buenas destrezas y
formas de comunicacién, logra el propésito de 1o que se quiere transmitir o
recibir. Al respecto Robbins, S (2004), conceptualiza la comunicacién como
la transferencia y comprensién de significado. De esta forma, se Involucra al
emisor como elemento transmisor del mensaje asi como el receptor elemento
que comprende el mensaje. En este contexto, la comunicacion del gerente
debe incluir tanto la transferencia como la comprension del significado, en
todo caso, por muy buena que sea una idea, un planteamiento, una politica
de gerencia, no servira si no se transmite en forma inteligible y comprendida
por las personas.

Segun Chiavenato, (2006), comunicacidon es "el intercambio de
informacion entre personas. Significa volver comun un mensaje 0 una
informacién. Constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia
humana y la organizacién social”

Por consiguiente, la comunicacion se puede contextualizar como el
proceso mediante el cual el emisor y el receptor establecen una conexién en
un momento y espacio determinados para transmitir, intercambiar o compartir
ideas, informacion o significados que son comprensibles para ambos.

2.- Responsabilidad: Obligacién de estar presente en el puesto de
trabajo como forma de lograr los resultados esperados. Robbins, S (2004) en
este sentido, define responsabilidad como la cualidad de la personalidad
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donde implica cumplimiento cabal de las tareas o deberes contraidos,
derivados de los diferentes roles de desemperio en distintos ambitos y cuyo
cumplimiento brinda satisfaccion.

De igual forma, Chiavenato, (2006) plantea que no sélo tiene relacion
con las consecuencias de nuestros actos, sino que también esta asociada a
los principios, a aquellos antecedentes a partir de los cuales el hombre toma
las motivaciones para ejercer la libre voluntad y actia

Asi mismo, la responsabilidad una vez que pasa al plano ético (puesta
en practica), se establece la magnitud de dichas acciones y de cémo
afrontarlas de la manera mas positiva e integral, siempre en pro del
mejoramiento laboral, social, cultural y natural.

La persona responsable es aquella que actia conscientemente siendo
el la causa directa o indirecta de un hecho ocurrido. Esta obligado a
responder por alguna cosa 0 alguna persona. También es el que cumple con
sus obligaciones o que pone cuidado y atencion en lo que hace o decide.

3.- Capacidad de Aprendizaje: Asimilacion de nueva informacion y su
aplicacidn eficaz, se relaciona con la incorporacion al repertorio conductual
de nuevos esquemas o modelos cognitivos y nuevas formas de interpretar la
realidad o de ver las cosas, asimismo Mondy, N, (2005) plantea que esta
tiene que ver con la rapidez y los esfuerzos implicados para realizar los
aprendizajes, asi como la capacidad basica de comprension de los
fendbmenos observados y la relacidn causa efecto que se establece entre
ellos.

Por su parte Alles, M (2005), refiere que no solo es condicién para la
asimilacion de las materias de estudio, sino en general para la preparacién
del hombre para la vida, pues estd en la base de la formacién de una
concepcion cientifica del mundo a partir del sistema de valores establecidos
en la sociedad. En consecuencia, es una condicion para la elaboracién de los
proyectos de vida en el joven.
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El aprendizaje entonces se representa como un proceso social, de
enriquecimiento individual y grupal dado por los sentidos que se constituyen
por el sujeto, en los espacios de interaccién y relaciones que construye en la
realidad social, no como la reproduccién de una informacién construida fuera
de él y transmitida mecanicamente.

4.- Autoestima: Valoracion que la persona posee sobre ella misma
Para, Blanco, A (2007) es el conjunto de creencias que una persona tiene de
si misma, sus entornas, sus capacidades y sus valores.

Entonces la autoestima es la fuerza innata que impulsa al organismo
hacia la vida, hacia la ejecucion arménica de todas sus funciones y hacia su
desarrollo; que le dota de organizacién y direccionalidad en todas sus
funciones y procesos, ya sean estos cognitivos, emocionales o motores.

Por su parte Chiavenato, | (2006), plantea que la autoestima consiste
en una serie de pensamientos, conductas y emociones dirigidas hacia uno
mismo. Lo que pienses de ti en cada momento, codmo te hables a ti mismo,
como te trates, lo que haces cuando cometes un error, cuando alguien te
critica, cuando triunfas, cuando te halagan, cuando fracasas.

Por tanto, la autoestima guarda relaciébn con tu modo de pensar: si
piensas de un modo racional, légico y constructivo, 0 si, por el contrario,
cometes errores de pensamiento.

5.- Adaptabilidad: Plantea Benavides, O (2002), facilidad que posee el
individuo para ajustarse a los nuevos cambios provocados por fuerzas
internas y externas, dentro de ella se encuentra representada la resistencia:
se relaciona con la flexibilidad de adaptarse a los entornos cambiantes,
superando los obstaculos que pudiesen surgir.

Al respecto sefiala Alles, M (2005) capacidad de modificar la propia
conducta para alcanzar determinados objetivos, cuando surgen dificultades,
nuevos datos o cambios en el entorno. Ademas concibe que esta
competencia resulta imprescindible para la adaptacion de un profesional a la
vida de una organizacion estructurada y para desarrollarse en una carrera
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dentro de la misma, luego sus capacidades potenciales obtienen desarrolio y
oportunidad de ser puestas en practica con éxito.

Entonces puede contextualizarse como la capacidad para acomodarse
a los cambios en las situaciones sin que ello redunde en una reduccion de
eficacia y su compromiso. A su vez, esta capacidad esta relacionada con la
relativa a entender y apreciar perspectivas diferentes de una situacion y la
capacidad para adaptarse a nuevas circunstancias que modifican las ya
conocidas. Supone la posibilidad de cambiar o adaptar nuevos enfoques en
funcién de los requerimientos, evaluando y cuestionando lo que se estaba
realizando para encontrar nuevas ideas o alternativas de mejora.

Competencias Genéricas

Las competencias genéricas son las que deben desarrollar todas las
personas, independientemente de su formacién, y que son indispensables
para el desempefio académico y laboral. Para Benavides, O (2002),
constituyen una serie de "caracteristicas requeridas por los trabajadores las
cuales pueden generalizarse en una empresa, organizacién u entidad.
Orienta su finalidad a fortalecer la identidad, considerando que nacen de las
politicas y objetivos de la organizacién."

Al respecto, sefiala Tobdn, S (2006) son aquellas comunes a varias
ocupaciones o trabajos, permiten afrontar los continuos cambios de las
actividades profesionales. De alli se desprende ciertas conductas tipicas que
permiten a una persona desempefiarse efectivamente en un puesto
determinado. Asimismo, se tiene lo expuesto por Mertens citado por Blanco,
A (2007) se relacionan con los comportamientos y actitudes laborales
propios de diferentes ambitos de produccion, como, por ejemplo, la
capacidad para el trabajo en equipo, toma de decisiones, liderazgo, entre
otros.
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Al respecto Dulewicz, citado por Benavides, O (2002), realiza una
clasificacién de las competencias para la gerencia intermedias organizadas
en seis grupos. A continuacién se exponen cada una de ellas.

1.- Manejo de nuevas tecnologias de informacion y comunicacion: Son
comunes a todas las profesiones, por lo que recobra gran importancia en la
formacion del personal de toda empresa, esto se destaca en la
transformacion constante de los campos profesionales, donde se generan
nuevos nichos de tareas, es decir la flexibilidad mental, capacidad para
adaptarse a nuevos desafios, saber cémo resolver problemas vy situaciones
problematicas, preparacion para la incertidumbre.

Asi mismo, se practican por numerosas instituciones en el mundo
actual empleando redes de informacion globales, la tecnologia
computacional mévil, el desarrollo de la multimedia, las videoconferencias y
los avances de la telecomunicacién. Existen Organizaciones en el mundo,
que funcionan exclusivamente aprovechando los programas virtuales.

Segun Tobdn, S (2006) es la capacidad para manejar las nuevas
tecnologias de la informacidn y comunicacion con base en los requerimientos
del contexto. Esto ha generado nuevas fuentes de empleo a nivel nacional,
con lo que ha venido creando nuevas oportunidades por eliminar las
barreras de acceso a la informacién y en la superacién del aislamiento fisico
y virtual entre individuos.

Considerando lo que establece Alles, M (2005) se refiere a la habilidad
con la operatividad de computadoras, sistemas de informacion
automatizados, equipos electronicos que procesen informacion para el
control de una organizacién y la toma de decisién técnica, generales y de
otra indole. Esta habilidad permite a los gerentes aplicar con facilidad los
conocimientos para realizar diversos tipos de trabajo en computadora por
ejemplo: oficios, trasmision por correo electrénico, video conferencias,
graficos, hojas de calculo, entre otros. No solo ignora las barreras del tiempo
y el espacio, ya que sus servicios estan las 24 horas y en cualquier rincén del
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planeta, sino que también modifican las soluciones inter ciudadanos y de
estos con las diferentes instituciones.

2.- Resolucién de Problemas: La capacidad de resolver problemas es
la eficacia y agilidad para dar soluciones a problemas detectados,
emprendiendo las acciones correctoras necesarias con sentido comun,
sentido del coste e iniciativa.

Para Chiavenato, | (2006), consiste en la destreza verbal y psicoldgica
de los gerentes para entender los puntos de vista de otras personas y dar
respuestas o alternativas consideradas viables en la pacificacién o solucién
de malos entendidos.

Esta cualidad supone tomar accion de manera proactiva, ante las
dificultades sin pérdida de tiempo y atendiendo a las soluciones que marca el
sentido comun, pensando en las repercusiones que pueden tener en un
plazo mas amplio.

Por su parte, Alvarado, J (2002), expresa que es resolver un problema
implica realizar tareas que demandan procesos de razonamientos mas o
menos complejos y no simplemente una actividad asociativa y rutinaria.

3.- Trabajo en Equipo: Es muy comun encontrar la idea de trabajo en
equipo especiaimente en los ambitos laborales en los que grupos de varias
personas pueden armarse con objetivos especificos, en algunos casos
siendo estos grupos temporales y otras veces permanentes. Al respecto
Alles, M (2005) io contempla como la habilidad para participar activamente de
una meta comun, incluso cuando no esta directamente relacionada con el
interés propio. El objetivo del trabajo en equipo es poner mas capacidades,
inteligencias, ideas y destreza al servicio de una tarea o actividad, de modo
tal que por el mismo hecho de compartir esa actividad los resultados se den
de manera mas rapida y sdlida.

Asi mismo, Spencer y Spencer citado por Blanco, A (2007) considera
trabajo en equipo como la capacidad para trabajar y hacer que los demas
trabajen, estableciendo un clima de cooperacion. El trabajo en equipo
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supone siempre una dinamica especial que puede variar de grupo a grupo y
que es, en definitiva, lo que hace que ese conjunto de personas funcione o
no. Asi, lo que puede servir para un grupo de personas puede no ser util para
otro. El trabajo en equipo supone también que se puede llegar a conocer
mas profundamente a sus comparieros, conociendo sus capacidades, sus
limitaciones, su forma de pensar y de enfrentar diferentes situaciones, entre
otros.

4.- Toma de Decisiones: Es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones de
la vida en diferentes contextos a todo nivel. Alles, M (2005), explica que esta
competencia consiste en la facilidad de interpretar analitica y numéricamente
varios cursos de accién y escoger alguno que resulte mas favorable
explicando los pormenores de los costos econdmicos o de tiempo implicitos
en el mismo. Siempre hay que tener en cuenta que cada persona toma
decisiones de una forma diferente, basada en su experiencia y su historia de
reforzamiento.

Segun Alvarado, J (2002) Tomar la decision correcta cada vez es la
ambicién de quienes practican la gerencia, hacerio requiere contar con un
profundo conocimiento, y una amplia experiencia en el tema. En la toma de
decisiones importa la eleccién de un camino a seguir, por lo que en un
estado anterior deben evaluarse alternativas de accion, si estas ultimas no
estan presentes, no existira decision.

5.- Motivacién al Logro: es un impulso interno que experimenta el
individuo para la realizacion de tareas. Spencer y Spencer citado por Blanco,
A (2007) la plantea como preocupaciéon por trabajar eficientemente o por
competir para superar un estandar de excelencia. Por consiguiente, la
motivacion se refiere, en general, a estados internos que energizan y dirigen
la conducta hacia metas especificas.
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Por su parte Alvarado, J (2007) expresa que motivo es todo aquello
que impuisa a la persona a actuar de determinada forma o por lo menos da
origen a una propension, a un comportamiento especifico.

Entonces, este motivo puede ser provocado por un estimulo externo
que proviene del ambiente y puede también ser generado internamente por
los procesos cognoscitivos del individuo de tal forma que los actos de una
persona pueden ser guiados por lo que él piensa, cree, prevé, entre otros.

6.- Liderazgo: es la capacidad de inspirar y guiar a un grupo de
individuos para el logro de las metas propuestas. Para Alles, M (2005) esta
cualidad del gerente influye de tal manera que genera en todas las
situaciones o actividades un ambiente de entusiasmo, ilusién y compromiso
de las personas hacia la organizacion, es un modelo para los demas con la
maxima credibilidad y reputacion.

Es asi como, el lider es el respaldo del equipo, el que potencia a las
personas para que se desarrollen sus inquietudes, iniciativas y creatividad.
Fomenta la responsabilidad, el espiritu de equipo, el desarrollo personal, v,
especiaimente, es el artesano de la creacion de un espiritu de pertenencia
que une a los colaboradores para decidir las medidas a tomar.

Asimismo Spencer y Spencer citado por Blanco, A (2007) lo relaciona
con la capacidad para desempenar el rol del lider de un grupo o equipo.

Asi pues, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o
seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las
ordenes del lider, ayudan a definir la posicion del lider y permiten que
transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las
cualidades del liderazgo serian irrelevante.

Competencias Especificas

Atendiendo a lo expuesto por Alles, M (2005), las competencias
especificas son para ciertos colectivos de personas, con un corte vertical, por
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area y, adicionalmente, con un corte horizontal, por funciones. Usualmente
se combinan ciertos colectivos.

Dentro del contexto citado por la autora mencionada, hace referencia
a las competencias relacionadas con los aspectos técnicos propios de una
ocupacion concreta. No se trata por tanto, de competencias facilmente
transferible a otros contextos laborales, ademas son relativas a una profesion
o puesto de trabajo determinado, en este sentido sefiala que el corte
vertical, se refiere a los comportamientos derivados de los conocimientos
técnicos que debe tener el ocupante de un cargo asignado, segun el
contenido del mismo, como por ejemplo elaboracién de balance general,
analisis de costos o realizacién de presupuesto.

Por otra parte, deben estar presentes en todos los trabajadores que
ocupan un mismo nivel jerarquico en el organigrama de una organizacion. Se
trata por tanto de competencias de contenido similar a las estratégicas pero a
diferencias de éstas, no necesariamente deben estar presentes en todos los
miembros de una organizacion, sino en aquellos que compartan un mismo
nivel funcional en el organigrama. Podria tratarse de atencién al detalle de
planificacion y analisis de informacion para todo el personal administrativo
de una organizacién, independientemente de cuales sean sus funciones
especificas.

Segun Benavides, O (2002) son un conjunto de atributos personales
visibles que se aportan al trabajo, 0 comportamientos para lograr un
desempefio idéneo y eficiente, integran elementos caracteristicos del ser
humano.

En este mismo orden se puede tomar la definicion realizada por
Spencer y Spencer citado por Blanco, A (2007) donde relaciona
competencias especificas, con aquellos comportamientos propios del
ejercicio directivo.

Dentro de estas competencias se pueden considerar las siguientes:
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1.- Conocimientos: capacidades fisicas o mentales las cuales posee un
individuo para ejecutar ciertas tareas o actividades, asignadas en el area de
trabajo. Para Alles, M (2005), son las competencias técnicas conceptuales
relacionadas directamente con la profesion adquirida en las Universidades,
Institutos Universitarios o Escuelas Especiales, los cuales permiten realizar
las tareas basicas del puesto, conocer la terminologia, manejar los equipos,
es mediante los conocimientos basicos de la profesion que se realiza con
mayor eficiencia una labor y se prestan servicios de calidad a los usuarios o
clientes.

Por su parte Benavides, O (2002), relaciona el conocimiento con:
capacidad de aprendizaje, flexibilidad conceptual e integracion al contexto.
Entonces el conocimiento es la capacidad que posee el hombre de aprender
informacién acerca de su entorno y de si mismo.

2.- Habilidades: Benavides, O (2002), es la capacidad general de la
persona relacionada con el desempeno en una variedad de tareas; dichas
habilidades se representan con las siguientes caracteristicas: calidad vy
exactitud.

Es asi como, la habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o
capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con
éxito, determinada actividad, trabajo u oficio; asi mismo la destreza reside en
la capacidad o habilidad para realizar algun trabajo, primariamente
relacionado con trabajos fisicos 0 manuales.

3.- Destrezas: La destreza es el arte con el cual se realiza una
determinada cosa, trabajo o actividad. No se trata habitualmente de una
pericia innata, sino que normalmente es adquirida. Lo mas habitual es llegar
a ser diestro en algo tras un largo proceso.

Para Benavides, O (2002), la destreza es la capacidad que tiene una
persona para desarrollar un trabajo especifico con oOptimos resuitados,
incluyendo aquellas capacidades cognitivas innatas y adquiridas que
constituyen su personalidad.
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La aptitud esta vinculada ademas con lainteligenciay con las
habilidades desarrolladas por aprendizaje. El grado mas alto en el desarrollo
de una destreza, se denomina talento. La destreza de una persona se puede
encontrar en muitiples disciplinas, desde el trabajo manual de
un carpintero hasta la habilidad desarrollada en una negociacion; desde la
resoluciéon de un problema de algebra hasta la preparacién de un plato de
comida.

Por su parte Alles, M (2005) la define como la habilidad en algunas
personas muchas veces es innata y puede observarse desde su primera
infancia.

Luego de un intenso trabajo de aprendizaje y ensayo, ellas pueden
lograr realizar dichas tareas de una manera tan rapida y eficaz que
podriamos pensar que son sencillas; pero en realidad, no es otra cosa que
"la destreza" que estas personas han sabido desarrollar, poner en practica y
aprovechar.

. 4.- Planeacién: Determina las tareas que deben hacerse, quién las
hace, como se agrupan, quién reportara y donde se toman las decisiones.
Robbins, S (2004) consiste en explicar y regular las metas que se van
alcanzar. Es la capacidad de fijar metras y prioridades a la hora de realizar
una tarea, desarrollar un area o un proyecto combinando la accién, los
plazos y los recursos

Es asi como, la planeacidén consiste en dejar en claro los objetivos, es
decir, definir claramente que es lo que quiero hacer y donde quiero llegar,
consecuentemente hay que definir las actividades necesarias para llegar alli.

Por su parte Chiavenato, | (2006) expresa que la planeacién es para
determinar los objetivos en los cursos de accién que van a seguirse.

5.- Organizacién: Es un conjunto de reglas, cargos, comportamientos
que han de respetar todas las personas que se encuentran dentro de la
empresa la funcién principal de la organizacion es disponer y coordinar todos
los recursos disponibles como son humanas, materiales y financieros
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Segun Alles, M (2005) la organizacién es la coordinacion de las
actividades de todos los individuos que integran una empresacon el
propbsito de obtener el maximo de aprovechamiento posible de
elementos materiales, técnicos y humanos, en la realizaciéon de los fines que
la propia empresa persigue

Esta etapa del proceso administrativo se basa en la obtencién de
eficiencia que solo es posible a través del ordenamiento y coordinacion
racional de todos los recursos que forman parte del grupo social.

Por su parte Chiavenato, | (2006) plantea la organizacién como la
estructuracion de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles
y actividades de los elementos materiales y humanos de un organismo
social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los planes y
objetivos senalados.

6.- Manejo de Personal: relacionado con la aplicacién de controles para
el acatamiento de normas, principios, reglamentos y procedimientos de la
organizacion, al respecto Alles, M (2005) define como la capacidad para
dirigir un grupo de colaboradores, distribuir tareas, delegar autoridad, brindar
retroalimentacién oportuna, identificar y reconocer aquelio que motiva,
estimula e inspira a sus colaboradores.

Por su parte Spencer y Spencer citado por Blanco, A (2007) la relaciona
con la capacidad para comunicar a los demas lo que es necesario hacer, y
lograr que cumplan los objetivos establecidos.

Es asi como, cualquier persona que esta a cargo de un equipo debe
tener como prioridad mantener una transmisiéon eficiente y clara de ideas,
objetivos, visiones y metas. En si, un gerente no es mas que un facilitador de
ideas y recursos; claro, todo debe ser transmitido de cierta manera y
siguiendo algunas reglas que tendran como resultado la ejecucién exitosa del
objetivo que el equipo debe alcanzar.

7.- Orientacion a Resultados: Para Benavides, O (2002), es lo que
impulsa a una persona a actuar en determinadas formas, basadas en
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caracteristicas de conducta, lo relaciona con: iniciativa, motivacién al logro y
negociacion. Entonces se puede decir que es la capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia cuando son necesarias decisiones
importantes para cumplir con sus competidores o superarlos, atender Ias
necesidades del cliente 0 mejorar a la organizacion.

Para Alles, M (2005), la define como la capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia cuando son necesarias decisiones
importantes. Asi mismo, Implica administrar los procesos establecidos para
que no interfieran con la consecucion de los resultados esperados.

Por consiguiente las personas dotadas de esta competencia, se hallan
orientadas hacia los resultados y poseen una motivaciéon muy fuerte para
cumplir sus objetivos y sus exigencias, no vacilan en afrontar objetivos
desafiantes y en asumir riesgos calculados, recaban la informacién necesaria
para reducir la incertidumbre y descubrir formas mas adecuadas de llevar a
cabo las tareas en las gque se hallan implicados. Buscan informacién con
respecto a sus logros, es decir buscan una retroalimentacion y no solo a nivel
econémico.

Contexto Institucional

Reseiia Histoérica

El 16 de marzo de 1977 el entonces Ministerio de Educacién Superior
de Venezuela, emitié la resolucion numero 91 en el cual se crea la comision
asesora de la direccion general de Educaciéon Superior para la realizacién de
los estudios necesarios para determinar la factibilidad de la creaciéon de un
Instituto Universitario, con sede en la ciudad de Valera, estado Trujillo, con lo
que se logra el 01 de agosto del ano 1978, segun decreto presidencial
nimero 2-775. Responde a una politica del estado Venezolano en cuanto a
la formacién de recurso humano que requiere el desarrollo regional y
nacional.
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Inicia sus actividades docentes el 5 de mayo de 1980. Afos después
se crearon sus extensiones: en la ciudad de Bocono el 10 de diciembre de
1987, en la zona baja el Dividive el 9 de noviembre de 1988, ademas en la
ciudad de Trujillo 18 de agosto de 1992 y finalmente en la Beatriz en el afio
2003.

Este organismo oficial es una Institucion de Educacién Superior
formador de recurso humano, propiciador del desarrollo y comprometido con
la produccion de conocimiento, actualmente inicia un proceso de
transformacion y modernizacion estableciendo asi una nueva mision, vision,
creando nuevos compromisos y valores.

El 5 de mayo del afio 2014 fue decretada como Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio lragorry” (UPTTMBI). Segun
gaceta oficial 40403 decreto 93 el 2 de mayo del 2014.

Mision

Formar recurso humano altamente calificado que responda a las
exigencias del entorno: con habilidades, destrezas y la creatividad necesaria
para innovar el trabajo productivo, con actitud de permanente busqueda del
conocimiento, como parte de su formacion y con la capacidad suficiente para
organizar y administrar empresas que ayuden a impulsar el desarrolio y
ofrezcan asistencia técnica eficiente.

Vision

Hacer de ésta una institucion de prestigio como ente de educacién
superior sustentada en la libertad académica y la autonomia institucional y
reconocida por su competitividad, productividad, calidad y pertinencia de la
educacion que imparte, de la investigaciéon que lleva a efecto, del servicio y
asistencia técnica que aporta a las comunidades y a la produccién de bienes
y servicios como via parcial del financiamiento.
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Compromisos

Uso racional y eficiente de los recursos, contribuyendo al
autofinanciamiento en: equipamiento, dotacioén, adquisicion de nuevas
tecnologias, mantenimiento de planta fisica y bienes muebles.
Satisfacer las necesidades del sector productivo industrial, preparando
recurso humano de alta calidad y produciendo investigaciéon vy
desarrolio pertinente.

Cogestionar con el entorno local y sus organizaciones programas
tendentes al mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién
Garantizar la equidad de la educacién y ofrecer a los estudiantes una
formacidbn que desarrolle su capacidad ética, humanistica y

tecnoldgica, necesaria para adaptarse al cambiante entorno social.
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Cuadro 1: Mapa de Variables

Objetivo General: Determinar el perfil de competencias de los Gerentes de la Universidad Politecnica Territorial del Estado

Trujillo “Mario Bricefo Iragorry”

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Identificar las competencias Comunicacion 1,2
basicas de los Gerentes de la Competencias Responsabilidad 34
Universidad Politecnica Territorial Basicas Capacidad de aprendizaje 5,6
del Estado Trujillo "Mario Bricefio Autoestima 7.8
Iragorry” Adaptabilidad 9,10
Describir las competencia Manejo de nuevas tecnologias 11,12
genéricas de los Gerentes de la de informacién
Universidad Politecnica Territorial Resolucién de problemas 13,14
del Estado Trujillo “Mario Bricefio _'_@ Competencias Trabajo en equipo 15,16
Iragorry” 2 Genéricas Toma de decisiones 17,18

£ Motivacién al logro 19,20

=3 Liderazgo 21,22

Caracterizar las competencias § Conocimientos 23,24
especificas de los Gerentes de la : Habilidades 25,26
Universidad Politecnica Territorial © Competencias Destrezas 27,28
del Estado Trujillo “Mario Bricefio £ Especificas Planeacion 29,30
Iragorry” & Organizacion 31,32
Manejo de personal 33,34

Orientacion a resultados 35,36

Establecer lineamientos
estratégicos que fortalezcan el
perfil de competencias de los
Gerentes de la Universidad
Politecnica Territorial del Estado
Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”

Este objetivo se logra

luego del desarroilo de los tres anteriores

Fuente: Monreal, K (2014)
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

El presente Capitulo describe la metodologia que se utilizé para el
cumplimiento de los objetivos de la investigacion; en la misma se integré el
tipo de investigaciéon, el disefio, la poblacion, la muestra, técnica e
instrumento para obtener la informacién y los procedimientos utilizados para
la recoleccion, validacién procesamiento y analisis de los datos, con el fin de
proporcionarle al lector informacién mas detallada.

Tipo de Investigacion

Con el proposito de ampliar y profundizar el conocimiento en funcién al
objetivo general planteado Determinar el perfii de competencias de los
gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario
Bricefio Iragorry’, la investigacion se orienté a partir de la variable que
constituye el eje del estudio, en este sentido, se apoy6 en una investigacion
de tipo descriptiva, por cuanto traté de obtener informacion acerca de perfil
de competencias;, con ello se pretendié precisar la naturaleza de una
situacion en el momento de su estudio.

Para ello, se considerd la definicibn de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006), cuando expresa que este tipo de investigacion, se limita a
medir la variable sin establecer ninguna relacién entre ella, ni buscar dar
explicacion de su comportamiento, tiene como caracteristica fundamental la
de ubicar al investigador en contacto con el objetivo o sujeto investigado pero
sin la posibilidad del control o estudio de las variables tal como sucederia en
la experimental.

Asi mismo, Tamayo y Tamayo (2007), sefalan que este tipo de
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estudios comprenden la descripcién, registro, andlisis e interpretaciéon de la
naturaleza actual y la composicion de los procesos o fendmenos caracterizan
un hecho, fenémeno o grupo con el fin de establecer su estructura o
comportamiento.

Entonces, el caracter descriptivo de la investigacion esta dado porgque
se describieron los fenémenos que conforman el problema, se determiné e
identifico la variable de estudio en referencia.

Con ello se logré el sustento principal de la presente investigacion, las
teorias que la fundamentan, las investigaciones previas que orientan, en las
que se complementa el estudio, Perfil de competencias en los Gerentes de la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario BriceRo Iragorry”.
Por otra parte, la naturaleza de este estudio se enmarcd en la investigacion
cuantitativa.

Disefio de Investigacion

El disefo de investigacion ayudé a reflexionar sobre el proceso de
investigacion, al clarificar en etapas prescritas el modo en que se pretendid
abordar un tema, obtener informacion y finalmente a través de la recoleccién
de los datos en relacion a un area tematica.

Por tal motivo, este estudio consideré como un disefio de campo que
de acuerdo con lo planteado por Hernandez y Otros (2006), se dirigen a
describir la realidad que se investiga directamente en el contexto natural
donde suceden los hechos, para después analizarlos mediante una serie de
métodos de investigacién definidos y aplicados en un momento dado del
proceso.

En tal sentido, se enmarcé en este disefio considerando que se
estudiaron y describieron los hechos que se relacionan con la variable de
acuerdo con los indicadores y dimensiones establecidos, asi como con la
realidad del lugar donde se desenvuelven, es decir, en el contexto de Perfil
de competencias en los gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del
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Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”. Por su parte Arias (2012) expresa
que este diseno de investigacion consiste en la recoleccion de datos
directamente de la realidad donde ocurren los hechos sin manipular o
controlar variable alguna.

Poblacién y Muestra

Es importante sefalar que Hernandez y Oftros (2006), hacen
referencia al término de universo o poblacion como el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones; es decir el
conjunto de unidades que se quiere estudiar y que podran ser observadas
individuaimente en el estudio comprendiendo la totalidad de la variable a
estudiar en donde las unidades que la integran poseen una parentesco
comun que dara origen a los resultados sobre las variables.

A tal efecto, el universo considerado en la presente investigacion
estuvo constituido por veinticinco (25) gerentes de las diferentes Divisiones,
Unidades y Departamentos de la sede principal San Luis, ya que elios
constituyen la representatividad de elementos del universo o poblacion
(Hernandez y Otros. 20086), elegidos de manera cuidadosa, controlada con
caracteristicas especificadas, previamente en el planteamiento del problema.

Por otra parte la poblacién tal como lo confirma Balestrini (2006),
cuando dice que ésta puede estar referida a cualquier conjunto de
elementos de los cuales se pretenda indagar y conocer sus caracteristicas, o
una de ellas, y para lo cual seran validas las conclusiones obtenidas en la
investigacion.

Cuadro 2: Caracterizacion de la Poblacion

N° Denominacién Categoria Responsable

1 Division de Investigacion, Division Adriana Torres
Extension y Postgrado _

2 Formacion y Actualizacion Unidad Morella Daboin
Docente
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~ Continuacion del cuadro 2

3 Investigacién y Desarrolio Unidad Ismenia
. Tecnoldgico e . Gonzalez
4 Postgradoy EducaCIon Contmua ~Unidad Marisela Olmos
5 Extension Unlvers_,"!__t_gna Unidad Yaritza Molina
6 Divisién de Servicios Estudlantlles Division Pablo Viloria
7 Desarrollo y Bienestar Estudiantii  Departamento  Belkis Torres
) wwgw_ﬂAdm|5|on y Control de Estudlo ~ Departamento Jeny Pena
9  Planificacion y Presupuesto Divisién ~ lraida Mejias
10 Formulacion y  Programacion Unidad Rosa Torres
~_ Ppresupuestara ,
11 Proyectos Unidad  Gladys Moncada
12 Organizacion y Sistemas , Unidad Yaneli Carrefio
13  Control y Ejecucion Unidad Diana Heredia
_ Presupuestaria T
14  Autoevaluacion, Control de Unidad Cindi Navarro
____Gestion y Estadistica
16 W,Relacxones Interinstitucionales Departameug_‘ggm_
16 Recursos Humanos Unidad Yosmar Rojas
17 Servicios Administrativos ~ Unidad _Elio Carrasquero
18 Servicios Bibliotecarios __,_“_“_‘Depa‘rtgmento Zaida Escalona
19 Computacuon y Sistemas de Departamento Carlos La Cruz
20 Pasantias ~ Departamento Carlos Duran
‘21 Tecnologias Educativa Departamento Andrés Rojo
22 Mecanica Departamento Fernando
23 Mantenimiento Industrial Departamento Francisco
. DOlivares
) W_24 Bienes Nacionales Unldad ) Danys Abreu
25 Servicios Generales " Unidad Lesbia Utrilla

Fuente: Manual de Organizacién de la Universidad Politécnica Territorial del
Estado Trujillo “Mario Bricefio lragorry”. Abril 2013

Por ser una poblacion finita y de facil acceso se utilizara un censo

poblacional que segun Hurtado, J (2000), es una porcion de la poblacion que

se toma para realizar el estudio, el cual se considera representativa de la

poblacién.

Por otro lado, Hernandez y Otros (2006) la definen como un sub

conjunto de la poblacion del cual se recolectan datos y deben ser
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representativos de dicha poblacion. Es una porcion representativa de la
poblacién que permite generalizar sobre este resultado de una investigacion.

Censo Poblacional

El censo poblacional lo define Hurtado, (2000), como una porcion de
la poblacién que se toma para realizar el estudio, el cual se considera
representativa de la poblacion.

Por otro lado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) la definen
como un sub conjunto de la poblaciéon del cual se recolectan datos y deben
ser representativos de dicha poblacién. Es una porcidn representativa de la
poblacion que permite generalizar sobre este resultado de una investigacion.

En este sentido, la muestra que se tomd fue de los veinticinco (25)
gerentes de las diferentes Divisiones, Unidades y Departamentos de la sede
principal San Luis.

Técnicas e Instrumento de Recolecciéon de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o
maneras de obtener la informacidén, Arias, F (2012) la define como el
procedimiento o forma particular de obtener informacién; son particulares y
especificas de una disciplina, por lo que sirven de complemento al método
cientifico, el cual posee una aplicabilidad general.

La técnica que se aplicd en la presente investigacion es la encuesta,
que Arias, F (2012) la define como una técnica que pretende obtener
informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si
mismos, o en relacion con un tema en particular.

De igual forma se utiliz6 como instrumento el cuestionario que segun
Arias, F (2012) expone que es la modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita, mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una
serie de preguntas. En éste el investigador sefala los temas o aspectos en
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torno a los cuales va a preguntar. Segin el grado de estructuracion puede
tener preguntas ya estructuradas o solo enunciados tematicos.

Para que éste sea adecuado debe registrarse datos observables que
representen verdaderamente los conceptos y variable que el investigador
tenga en mente. De alli, que la técnica asi como la elaboracién de un buen
instrumento determinan en gran medida la calidad de la informacién, siendo
ésta la base para las etapas subsiguientes, en correspondencia con el

problema, con los objetivos asi como con el disefio de investigacion.

Validez del Instrumento

Cuando se hace referencia al término de validez, en expresiones de
Hernandez y otros (2006) se refiere al grado por el cual un instrumento
refleja un dominio especifico de contenido que se mide. Este aspecto de la
validez es bastante importante como deseable en un trabajo de
investigacion, garantizando al investigador que la informacion obtenida le
podra ayudar en su propésito. Por su parte Bernal, (2006) la define como el
grado con que pueden inferirse conclusiones a partir de los resultados
obtenidos con el instrumento, esto significa la eficacia con la cual un
instrumento mide lo que se pretende medir.

Para obtener la validez de los instrumentos se procedi6 a obtener la
validez de contenido, como la verificacion del dominio de las areas
especificas del trabajo de investigacion a través de la opinidon de los jueces
expertos en relacién a la estructuracién del instrumento, quienes expresaron
sus opiniones objetivas de cada uno de los items. Se presenté el
instrumento que fue revisado y evaluado en cuanto a su relaciéon con el tipo
de investigacion y resultados que se desearon obtener, garantizando asi que
estuvieran medidos todos los aspectos de interés para la misma, para ello se
les proporciond el cuestionario. En la presente investigacion fue evaluado por
el juicio de tres (3) expertos.
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Confiabilidad
Con relacion a la confiabilidad, el mismo Arias, F (2012) manifiesta que:

Una vez construido el cuestionario, se recomienda aplicar una
prueba piloto o sondeo preliminar a un pequefio grupo que no
forme parte de la muestra, pero que sea equivalente en cuanto a
sus caracteristicas. Esto con la finalidad de establecer la validez,
corregir cualquier falla y elaborar la version definitiva del
instrumento.

Para garantizar la confiabilidad del instrumento se procedié a la
aplicacion del coeficiente Alfa de Cronbach, que segun Hernandez y Otros
(2006), fue desarrollado por J.L. Cronbach, requiere una sola administracion
del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1, su
ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los items del
instrumento de medicion, simplemente se aplica la medicion y se calcula el
coeficiente. Al respecto, para la estimaciéon del grado de confiabilidad segun
los mismos autores sefialan:

Que es una cifra que varia de 0 a 1 y que expresa la medida en la
cual, el instrumento refleja fiel y consistentemente las variables a
ser medidas. Donde un coeficiente de 0 significa nula confiabilidad
y 1 representa un maximo de confiabilidad (confiabilidad total),
entre mas se acerque el coeficiente a cero (0), hay mayor error en
la medicién (:249).

En este sentido, una vez aplicada la prueba piloto a un grupo de sujetos
con caracteristicas similares a los sujetos de investigacion, pero
pertenecientes a la UPTTMBI sede Trujillo, se vaciaron los datos en la tabla
respectiva (Matriz de Confiabilidad). Seguidamente y con la conformacion
organizada dentro de la tabla se procedi6 a aplicar la férmula siguiente:

K o DS

Vv, =
*K-1 St
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Donde:
K: numero de items Si ; varianza de cada items
1: es una constante. St : varianza de los puntajes totales

Luego de sustituir los valores en la formula la confiablidad dio 0.92
siendo muy alta.

Procedimiento Metodolégico
El procedimiento metodolégico que se llevé a cabo en el presente
estudio se dividié en cinco fases, que se detallan a continuacién:

1. Planteamiento de Ila preocupacién tematica o problema de
investigacion. Aqui, se establecid las posibles evidencias que sustentan el
planteamiento y formulacién del problema; para la definicion de los objetivos.
Una vez aclarado estos puntos, se realizé la justificacién, asi como la
delimitacion del estudio.

2. Revision y analisis documental, bibliografico sobre los conceptos,
teorias inherentes al problema estudiado. Se investigaron, consultaron y
posteriormente se redactaron los antecedentes de la investigacion, las bases
tedricas de la misma y el sistema de variables.

3. Se definié el marco metodolégico indicando: tipo y disefio de la
investigacion; la poblacién a la cual se aplicé el instrumento; las técnicas a
seguir para: la elaboracion del instrumento, asi como la medicion de su
validez.

4. Aplicaciéon de instrumentos y recoleccidén de la data. En esta fase se
aplicé el método de estadistica descriptiva haciendo uso de las técnicas para
su codificacién, tabulacion e interpretacion.

5. Finalmente se elabord el analisis de la informacién, interpretacion de
los resultados, conclusiones y recomendaciones, en concordancia con los
objetivos de investigacién propuestos y producto de todo el estudio se
establecieron los lineamientos estratégicos para fortalecer el perfii de
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competencias de los gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del

Estado Trujillo ‘Mario Bricefio Iragorry”.

Procesamientoy Analisis de los datos

El procedimiento de analisis es un requisito fundamental en la
presentaciéon del informe de investigaciéon. En lo que respecta al presente
trabajo, se realizo a través de la estadistica descriptiva, luego de aplicado el
instrumento se procedi6 a su respectiva tabulacion y organizacion en
cuadros, luego fue analizada la informacion recopilada desde el punto de
vista estadistico, tabulandola y graficandola asi como confrontandola con la
fundamentacion tedrica y el establecimiento de los lineamientos estratégicos
de acuerdo a los resultados. Se plantearon las conclusiones, las
recomendaciones inherentes a la investigacion.
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CAPIiTULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

La aplicacion de los instrumentos para determinar el perfii de
competencia de los gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del
Estado Trujillo “Mario Bricero Iragorry” (UPTTMBI) , permitio la recoleccion
de datos cuyos resultados son analizados e interpretados sobre la base de
las diferentes teorias consideradas, para dar coherencia interna, asi como
rigurosidad cientifica al estudio; demostrando la sistematizacién de la
investigacion, asi como la efectividad de la misma, con relacidn al alcance de
los objetivos propuestos.

En este sentido, este capitulo contiene el analisis de los resultados en
relacion a cada uno de los objetivos especificos, dimensiones e indicadores.
Aunado a ello, se muestra la discusion de los resultados obtenidos en
funcion de los basamentos tedricos considerados, para finaimente,
establecer los lineamientos estratégicos generados del andlisis de los datos
obtenidos, con los cuales se pretende dar un aporte significativo al contexto
de estudio seleccionado.

A continuacion se presenta el analisis e interpretacion de los datos en
base a los resultados obtenidos, luego de aplicar el instrumento para la
recoleccién de la informacién de la variable en estudio.

El andlisis de los datos estadisticos se realizd en forma global, para
ello se consideraron los porcentajes de la poblacién total. Para este caso las
respuestas fueron de la siguiente forma: Siempre (S), Casi Siempre (CS),
Algunas veces (AV), Casi Nunca (CN) y Nunca (N), para asi ubicar las
respuestas dadas por los sujetos de estudio. Asimismo, se resaltan

atendiendo a las categorias los items de mayor porcentaje en las respuestas.
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Analisis del cuestionario aplicado a los gerentes de la UPTTMBI

Dimension: Competencias Basicas
Indicador: Comunicacion
Tabla 1.

Item S CS AV CN N

P1. Tiene facilidad de comunicarse con 76% 24% 0 0 0
_sus compafieros de trabajo
P2. La comunicacién con el personal 28% 48% 24% O 0
se da en todos los niveles
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)

Indicador: Comunicacién
20
15 7 Pregunta 1
- i Pregunta 2
10
5
CN AV CS S

Grafico 1: Indicador: Comunicacion
Fuente: Tabla 1

De acuerdo a la tabla 1 y grafico 1 referente al indicador de
comunicacién, sobre la facilidad de comunicacién con sus compaferos de
trabajo el 76% respondid Siempre, 24% Casi siempre. En cuanto a la
comunicaciéon a todos los niveles el 28% respondié que Siempre, el 48%
respondi6 que Casi Siempre, el 24% respondid que Algunas Veces.

Se evidencia que en el contexto estudiado que el 100% de los
encuestados siempre y casi siempre tienen la facilidad de comunicarse con
los compafieros de trabajo, as mismo el 76% de los encuestados siempre y
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casi siempre se les da la comunicacién en todos los niveles, por su parte un
24% de los encuestados manifiesta que solo algunas veces la comunicacion
se da en todos los niveles. Aunque la influencia es minima en el indicador
comunicacion, se debe reforzar con los lineamientos planteados, ya que la
comunicacion en todos los niveles es fundamental para el buen
desenvolvimiento de las actividades en toda organizacion. Los resultados
coinciden con Robbins, S (2004), quien conceptualiza la comunicacion como
la transferencia y comprensién de significado. En este contexto, la
comunicacion del gerente debe incluir tanto la transferencia como Ila
comprension del significado, en todo caso, por muy buena que sea una idea,
un planteamiento, una politica de gerencia, no servira si no se transmite en
forma inteligible y comprendida por las personas.

Dimension: Competencias Basicas
Indicador: Responsabilidad
Tabla 2.

item S CS AV CN N

P3. Es puntual con las actividades que 52% 48% O 0 0
le asignan sus superiores e
P4. Cumple con la entrega de las 52% 48% O 0 0
actividades asignados en el tiempo
acordado

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Indicador: Responsabilidad
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Gréfico 2: Indicador: Responsabilidad
Fuente: Tabla 2

De acuerdo a la tabla 2 y grafico 2 referente al indicador de
responsabilidad, sobre la puntualidad con las actividades que le asignan sus
superiores el 52% respondié Siempre, el 48% Casi siempre. En cuanto al
cumplimiento con la entrega de las actividades asignadas en el tiempo
acordado el 52% respondié que Siempre, el 48% respondié que Casi
Siempre.

Se observa que en el contexto estudiado que el 100% de los
encuestados siempre y casi siempre son puntuales con las actividades
asignadas por sus superiores, asi mismo, el 100% de los encuestados
siempre y casi siempre entregan las actividades asignadas en el tiempo
acordado, esto influye positivamente en el perfil de los gerentes de la
UPTTMBI, puesto que en organizaciones como ésta los cambios emanados
por la Directiva son constantes y las respuestas de las actividades asignadas
debe ser casi inmediata. Los resultados coinciden con Robbins, S (2004),
quien define Responsabilidad como la cualidad de la personalidad donde
implica cumplimiento cabal de las tareas o deberes contraidos, derivados de
los diferentes roles de desempefio en distintos ambitos y cuyo cumplimiento
brinda satisfaccion. Asi mismo, la responsabilidad una vez que pasa al plano
ético (puesta en practica), se establece la magnitud de dichas acciones y de
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como afrontarlas de la manera mas positiva e integral, siempre en pro del
mejoramiento laboral, social, cultural y natural.

Dimension: Competencias Basicas
Indicador: Capacidad de Aprendizaje
Tabla 3.

Item S CS AV CN N

P5. Busca informacion que le permita 52% 36% 12% O
_adelantarse a los acontecimientos S R
P6. Indaga documentacion antes de 72% 28% O 0 0
fijar procedimientos en la realizacién de
sus actividades laborales
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)

Indicador: Capacidad de Aprendizaje
20
15
3Pregunta 5
10 regunta 6
5
0

Grafico 3: Indicador: Capacidad de Aprendizaje
Fuente: Tabla 3

De acuerdo a la tabla 3 y grafico 3 referente al indicador de capacidad
de aprendizaje, sobre la busqueda de informacion que le permita adelantarse
a los acontecimientos el 52% respondié Siempre, el 36% Casi siempre, el
12% respondié Algunas Veces. En cuanto a indaga documentacién antes de
fijar procedimientos en la realizacién de sus actividades laborales el 72%
respondid que Siempre, el 28% respondié que Casi Siempre.
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Se evidencia en el contexto estudiado que el 88% de los encuestados
siempre y casi siempre los encuestados se adelantan a los acontecimientos
y buscan informacién que les permita enriquecer sus conocimientos, por su
parte solo el 12% de los encuestados no busca informaciéon para adelantarse
a los acontecimientos, del mismo modo, el 100% de los encuestados siempre
y casi siempre indagan documentos antes de fijar procedimientos en la
realizacién de sus actividades laborales.

Esto repercute de manera positiva en la UPTTMBI puesto que se
cuenta con gerentes con la capacidad de adelantarse a los acontecimientos.
Los resultados coinciden con Alles, M (2005), para quien la Capacidad de
Aprendizaje refiere que no solo es condicidn para la asimilacion de las
materias de estudio, sino en general para la preparacion del hombre para la
vida, pues esta en la base de la formacién de una concepcién cientifica del
mundo a partir del sistema de valores establecidos en la sociedad. En
consecuencia, es una condicion para la elaboracion de los proyectos de vida
en el joven.

El aprendizaje entonces se representa como un proceso social, de
enriquecimiento individual y grupal dado por los sentidos que se constituyen
por el sujeto, en los espacios de interaccion y relaciones que construye en la
realidad social, no como la reproduccion de una informacion construida fuera
de él y transmitida mecanicamente.

Dimension: Competencias Basicas
Indicador: Autoestima
Tabla 4.

Item S CS AV CN N

P7. Expone claramente su punto de 44% 36% 20% O 0
vista sin sentirse mal porello 4 ,
P8. Alcanza las metas que se propone 40% 40% 20% O 0
en su trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Indicador: Autoestima
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Grafico 4: Indicador: Autoestima
Fuente: Tabla 4

De acuerdo a la tabla 4 y grafico 4 referente al indicador de
autoestima, sobre exponer claramente su punto de vista sin sentirse mal por
ello el 44% respondié Siempre, el 36% Casi siempre, el 20% Algunas Veces.
En cuanto a alcanza las metas que se propone en su trabajo el 40%
respondié que Siempre, el 40% respondié que Casi Siempre, el 20% Algunas
Veces.

Se demuestra en el contexto estudiado que el 80% de los
encuestados siempre y casi siempre exponen claramente su punto de vista
sin sentirse mal por ello, asi mismo, solo un 20% algunas veces no lo hace.
Por su parte el 80% de los encuestados siempre y casi siempre alcanzan las
metas que se proponen en sus trabajos, y solo un 20% algunas veces lo
hace. Esto indica que aunque el porcentaje de encuestado que algunas
veces expone claramente su punto de vista y alcanza las metas que se
propone en su trabajo sea bajo, se debe reforzar la competencia del
autoestima con los lineamientos planteados, puesto que ésta guarda
estrecha relacion con la forma de pensar. Estos resultados coinciden con
Chiavenato, | (2006), quien plantea que la autoestima consiste en una serie
de pensamientos, conductas y emociones dirigidas hacia uno mismo. Lo que
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pienses de ti en cada momento, como te hables a ti mismo, como te trates, lo
que haces cuando cometes un error, cuando alguien te critica, cuando
triunfas, cuando te halagan, cuando fracasas.

Por tanto, la autoestima guarda relacién con tu modo de pensar: si
piensas de un modo racional, logico y constructivo, o si, por el contrario,
cometes errores de pensamiento.

Dimension: Competencias Basicas
Indicador: Adaptabilidad
Tabla 5.

item S CS AV CN N

P9. Adapta con facilidad nueva 52% 48% O 0 0
informacién para el desarrollo de su
trabajo ]
P10. Aplica con facilidad los 76% 20% 4% O 0
aprendizajes obtenidos en la ejecucion
de sus actividades laborales

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Grafico 5: Indicador: Adaptabilidad
Fuente: Tabla 5
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De acuerdo a la tabla 5 y grafico 5 referente al indicador de
adaptabilidad, sobre adapta con facilidad nueva informacion para el
desarrollo de su trabajo el 52% respondi6é Siempre, el 48% Casi siempre. En
cuanto a aplica con facilidad los aprendizajes obtenidos en la ejecucién de
sus actividades laborales el 76% respondié que Siempre, el 20% respondid
que Casi Siempre, el 4% Algunas Veces.

Se observa que en el contexto estudiado que el 100% de los
encuestados siempre y casi siempre adaptan con facilidad nuevas
informaciones para el desarrollo de su trabajo, del mismo modo el 96% de los
encuestados siempre y casi siempre aplican con facilidad los aprendizajes
obtenidos, tan solo un 4% algunas veces lo hace. Esto repercute de manera
positiva en la UPTTMBI ya que se evidencia que los gerentes son personas
gue se adaptan facil a los cambios. Los resultados coinciden con Alles, M
(2005), para quien la adaptabilidad es la capacidad de modificar la propia
conducta para alcanzar determinados objetivos, cuando surgen dificultades,
nuevos datos o cambios en el entorno. Ademas esta competencia resulta
imprescindible para la adaptacion de un profesional a la vida de una
organizacion estructurada y para desarrollarse en una carrera dentro de la
misma, luego sus capacidades potenciales obtienen desarrollo y oportunidad
de ser puestas en practica con éxito.

Entonces puede contextualizarse como la capacidad para acomodarse
a los cambios en las situaciones sin que ello redunde en una reduccion de
eficacia y su compromiso. A su vez, esta capacidad esta relacionada con la
relativa a entender y apreciar perspectivas diferentes de una situacion y la
capacidad para adaptarse a nuevas circunstancias que modifican las ya

conocidas.
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Dimension: Competencias Genéricas
Indicador: Manejo de Nuevas Tecnologias de Informacion
Tabla 6.

item S CS AV CN N

P11. Utiliza las TIC's para la ejecucion 64% 36% O 0 0
de sus actividades
P12. Toma en consideraciéon las TIC's 52% 48% O 0 0
que ofrece el entorno para buscar
mejoras institucionales
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)

Indicador: Manejo de Nuevas Tecnologias de
Informacion
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Gréfico 6: Indicador: Manejo de Nuevas Tecnologias de Informacion
Fuente: Tabla 6

De acuerdo a la tabla 6 y grafico 6 referente al indicador de manejo de
nuevas tecnologias de informacion, sobre utiliza las TIC's para la ejecucién
de sus actividades el 64% respondié Siempre, el 36% Casi siempre. En
cuanto a toma en consideracién las TIC's que ofrece el entorno para buscar
mejoras institucionales el 52% respondié que Siempre, el 48% respondié que
Casi Siempre.

Se evidencia que en el contexto estudiado que el 100% de los
encuestados siempre y casi siempre utilizan las TIC’s para la ejecuciéon de
sus actividades, asi mismo, el 100% de los encuestados siempre vy casi
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siempre toman en consideracion las TIC's que ofrece el entorno para buscar
mejoras institucionales. Esta habilidad permite a los gerentes de la UPTTMBI
aplicar con facilidad los conocimientos para realizar diversos tipos de trabajo
en computadora por ejemplo: oficios, trasmisién por correo electrénico, video
conferencias, graficos, hojas de calculo, entre otros

Estos resultados coinciden con Tobén, S (2006), para quien el manejo
de nuevas tecnologias de la informacién es la capacidad para manejar las
nuevas tecnologias de la informacidon y comunicacién con base en los
requerimientos del contexto. Esto ha generado nuevas fuentes de empleo a
nivel nacional, con lo que ha venido creando nuevas oportunidades por
eliminar las barreras de acceso a la informacion y en la superacion del
aislamiento fisico y virtual entre individuos.

Dimension: Competencias Genéricas
indicador: Resolucion de Problemas
Tabla 7.

Item S CS AV CN N

P13. Fomenta Ila capacidad de 68% 32% O 0 0
negociacion para evitar los conflictos _
P14. Logra acuerdos cuando se 64% 32% 4% O 0
presentan situaciones dificiles con el
personal

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Indicador: Resolucion de Problemas
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Grafico 7: Indicador: Resoluciéon de Problemas
Fuente: Tabla 7

De acuerdo a la tabla 7 y grafico 7 referente al indicador de resolucion
de problemas, sobre fomenta la capacidad de negociacién para evitar los
conflictos el 68% respondié Siempre, el 32% Casi siempre, el 4% Algunas
Veces. En cuanto a logra acuerdos cuando se presentan situaciones dificiles
con el personal el 64% respondié que Siempre, el 32% respondié que Casi
Siempre, el 4% Algunas Veces.

Se observa que en el contexto estudiado que el 100% de los
encuestados siempre y casi siempre fomentan la capacidad de negociacion
para evitar los conflictos, de igual forma, el 96% de los encuestados siempre
y casi siempre logran acuerdos cuando se presentan situaciones dificiles con
el personal, tan solo un 4% algunas veces lo hace. Esto repercute de manera
positiva en la UPTTMBI ya que ésta cualidad supone tomar accién de
manera proactiva, ante las dificultades sin pérdida de tiempo y atendiendo a
las soluciones que marca el sentido comun, pensando en las repercusiones
que pueden tener en un plazo mas amplio.

Estos resultados coinciden con Chiavenato, | (2006), para quien la
resolucion de problemas consiste en la destreza verbal y psicoldgica de los
gerentes para entender los puntos de vista de otras personas y dar
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respuestas o alternativas consideradas viables en la pacificacion o solucion
de malos entendidos.

Dimensién: Competencias Genéricas
Indicador: Trabajo en Equipo
Tabla 8.

Item S CS AV CN N

P15. Orienta a su grupo de trabajo para 72% 28% O 0 0
_el logro de los objetivos institucionales
P16. Promueve constantemente a su 56% 44% O 0 0
grupo de trabajo para alcanzar las
metas institucionales

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)

Indicador: Trabajo en Equipo
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Gréfico 8: Indicador: Trabajo en Equipo
Fuente: Tabla 8

De acuerdo al tabla 8 y grafico 8 referente al indicador de trabajo en
equipo, sobre orienta a su grupo de trabajo para el logro de los objetivos
institucionales el 72% respondi6 Siempre, el 28% Casi siempre. En cuanto a
promueve constantemente a su grupo de trabajo para alcanzar las metas

institucionales el 56% respondié que Siempre, el 44% respondié que Casi
Siempre.
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Se observa en el contexto estudiado que el 100% de los encuestados
siempre y casi siempre orienta a su grupo de trabajo para el logro de los
objetivos institucionales, por su parte, el 100% de los encuestados siempre y
casi siempre promueven constantemente a su grupo de trabajo para alcanzar
las metas institucionales. Los resultados son positivos para la UPTTMBI ya
que el trabajo en equipo admite también que se puede llegar a conocer mas
profundamente a sus compaferos, conociendo sus capacidades, sus
limitaciones, su forma de pensar y de enfrentar diferentes situaciones, entre
otros.

Estos resultados coinciden con Spencer y Spencer citado por Blanco,
A (2007) considera trabajo en equipo como la capacidad para trabajar y
hacer que los demas trabajen, estableciendo un clima de cooperacién. El
trabajo en equipo supone siempre una dinamica especial que puede variar
de grupo a grupo y que es, en definitiva, 10 que hace que ese conjunto de
personas funcione o no. Asi, 1o que puede servir para un grupo de personas

© “iMpuede no ser Gtil para otro.

Dimensién: Competencias Genéricas
Indicador: Toma de Decisiones

Tabla 9.
item S CS AV CN N
'P17. Explora la posibilidad de éxito en 36% 52% 8% 0 O
una decision

P18. Analiza objetivamente diferentes 44% 52% 4% O 0
alternativas para la solucién de un ‘
problema

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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indicador: Toma de Decisiones
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Grafico 9: Indicador: Toma de Decisiones
Fuente: Tabla 9

De acuerdo a la tabla 9 y grafico 9 referente al indicador de toma de
Decisiones, sobre explora la posibilidad de éxito en una decision el 36%
respondié Siempre, el 52% Casi siempre, el 8% Algunas Veces. En cuanto a
si analiza objetivamente diferentes alternativas para la solucién de un
problema el 44% respondid que Siempre, el 52% respondid que Casi
Siempre, el 4% Algunas Veces.

Se demuestra en el contexto estudiado que el 92% de los
encuestados siempre y casi siempre exploran las posibilidades de éxito en
una decisidn, tan solo un 8% algunas veces lo hace, por su parte, el 96% de
los encuestados siempre y casi siempre analizan objetivamente diferentes
alternativas para la solucién de un problema, solo un 4% algunas veces lo
hace. Esto influye de manera positiva en la UPTTMBI, puesto que la toma de
decisiones importa la eleccién de un camino a seguir, por lo que en un
estado anterior deben evaluarse alternativas de accion, si estas ultimas no
estan presentes, no existira decision

Estos resultados coinciden con Alvarado, J (2002), para quien tomar la
decisién correcta cada vez es la ambicién de quienes practican la gerencia,
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hacerlo requiere contar con un profundo conocimiento, y una amplia
experiencia en el tema.

Dimension: Competencias Genéricas
Indicador: Motivacion al Logro
Tabla 10.

item S CS AV CN N

P19. Reconoce las cualidades de cada 56% 44% O 0 0
_integrante de su equipo de trabajo
P20. Ofrece reconocimiento a su 24% 40% 24% 12% O
personal al culminar una actividad
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Grafico 10: Indicador: Motivacién al Logro
Fuente: Tabla 10

De acuerdo a la tabla 10 y grafico 10 referente al indicador de
motivacién al logro, sobre reconocer las cualidades de cada integrante de su
equipo de trabajo el 56% respondié Siempre, el 44% Casi siempre. En
cuanto ofrece reconocimiento a su personal al culminar una actividad el 24%
respondié que Siempre, el 40% respondié que Casi Siempre, el 24% Algunas
Veces, 12% Casi Nunca.
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Se evidencia en el contexto estudiado que el 100% de los
encuestados siempre y casi siempre reconocen las cualidades de cada
integrante de su equipo de trabajo, asi mismo, el 64% siempre y casi siempre
ofrecen reconocimientos al personal al cuiminar las actividades, sin embargo
un 24% lo consideran que algunas veces y un 12% casi nunca se ofrece
reconocimientos. Esto influye negativamente en la motivacién al logro de los
gerentes de la UPTTMBI puesto que el estimulo externo puede hacer que la
persona reaccione positivamente en su manera de actuar y trabajar. Estos
resultados coinciden con Alvarado, J (2007) expresa que la motivacion al
logro es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada
forma o por lo menos da origen a una propension, a un comportamiento
especifico.

Entonces, este motivo puede ser provocado por un estimulo externo
que proviene del ambiente y puede también ser generado internamente por
los procesos cognoscitivos del individuo de tal forma que los actos de una

persona pueden ser guiados por lo que él piensa, cree, preve, entre otros.

Dimensién: Competencias Genéricas
Indicador: Liderazgo
Tabla 11.

item S CS AV CN N

P21. Promueve el liderazgo para 52% 28% 20% O 0
_alcanzar buenosresultados S
P22. Promueve el didlogo con otras 56% 28% 4% 12% O
personas para tratar de sus puntos de
vista
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Indicador: Liderazgo
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Grafico 11: Indicador: Liderazgo
Fuente: Tabla 11

De acuerdo a la tabla 11 y grafico 11 referente al indicador de
liderazgo, sobre promueve el liderazgo para alcanzar buenos resuitados el
52% respondié Siempre, el 28% Casi siempre, el 20% Algunas Veces. En
cuanto promueve el didlogo con otras personas para tratar de sus puntos de
vista el 56% respondié que Siempre, el 28% respondié que Casi Siempre, el
4% Algunas Veces, el 12% Casi Nunca.

Se observa en el contexto estudiado que el 80% de los encuestados
considera que se promueve el liderazgo para alcanzar buenos resuitados,
mientras que tan solo un 20% indican que algunas veces se promueve el
liderazgo, esto repercute directamente en la organizacién porque éste
involucra otra los empleados en las actividades a desarrollar. Asi mismo, se
observa que el 56% de los encuestados considera que en la UPTTMBI los
gerentes siempre y casi siempre se promueve el liderazgo como otras
personas para tratar de sus diferentes puntos de vista, sin embargo un 4% lo
considera que algunas veces y un 12% considera que casi nunca se
promueve el dialogo. Para este pequeno grupo de encuestados esto afecta
negativamente en la comunicacion y las relaciones interpersonales, por ende
en el liderazgo del gerente.
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Los resultados coinciden con Alles, M (2005) para quien el liderazgo
es la cualidad del gerente que influye de tal manera que genera en todas las
situaciones o0 actividades un ambiente de entusiasmo, ilusidbn y compromiso
de las personas hacia la organizacién, es un modelo para los demas con la
maxima credibilidad y reputacion.

Es asi como, el lider es el respaldo del equipo, el que potencia a las
personas para que se desarrollen sus inquietudes, iniciativas y creatividad.
Fomenta la responsabilidad, el espiritu de equipo, el desarrollo personal, vy,
especialmente, es el artesano de la creacién de un espiritu de pertenencia
que une a los colaboradores para decidir las medidas a tomar.

Dimensién: Competencias Especificas
Indicador: Conocimiento
Tabla 12.

item S CS AV CN N

P23. Utiliza su conocimiento como 48% 44% 8% O 0
_herramienta para transformar la realidad
P24. Mejora los resultados de su trabajo 52% 40% 8% O 0
aplicando nuevos conocimientos
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Grafico 12: Indicador: Conocimiento
Fuente: Tabla 12
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De acuerdo a la tabla 12 y grafico 12 referente al indicador de
conocimiento, sobre utiliza su conocimiento como herramienta para
transformar la realidad el 48% respondié Siempre, el 44% Casi siempre, el
8% Algunas Veces. En cuanto a la mejora los resultados de su trabajo
aplicando nuevos conocimientos el 52% respondié que Siempre, el 40%
respondié que Casi Siempre, el 8% Algunas Veces.

Se observa en el contexto estudiado que el 82% de los encuestados
siempre y casi siempre utilizan sus conocimientos como herramientas para
transformar la realidad, tan solo un 8% alguna veces no utiliza su
conocimiento, por su parte, un 92% de los encuestados siempre y casi
siempre mejoran los resultados de sus trabajos aplicando nuevos
conocimientos, mientras que un 8% algunas veces mejora sus resultados.
Con respecto al indicador conocimiento influye positivamente en los gerentes
ya que demuestran las capacidades fisicas 0 mentales las cuales poseen
para ejecutar las actividades en su trabajo.

Los resultados coinciden con Alles, M (2005), para quien los
conocimientos son las competencias técnicas conceptuales relacionadas
directamente con la profesion adquirida en las Universidades, Institutos
Universitarios o Escuelas Especiales, los cuales permiten realizar las tareas
basicas del puesto, conocer la terminologia, manejar los equipos, es
mediante los conocimientos basicos de la profesién que se realiza con mayor
eficiencia una labor y se prestan servicios de calidad a los usuarios o
clientes.
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Dimensioén: Competencias Especificas
Indicador: Habilidades
Tabla 13.

ltem S CS AV CN N

P25. Desarrolla habilidades nuevas 36% 64% O 0 0

segun la exigencia de cada actividad

en el trabajo

P26. Trabaja sin ser supervisado 16% 48% 16% 16% 4%
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Grafico 13: Indicador: Habilidades
Fuente: Tabla 13

De acuerdo a la tabla 13 y grafico 13 referente al indicador de
habilidades, sobre desarrolla habilidades nuevas segun la exigencia de cada
actividad en el trabajo el 36% respondioé Siempre, el 64% Casi siempre. En
cuanto trabaja sin ser supervisado el 16% respondié que Siempre, el 48%
respondié que Casi Siempre, el 16% Algunas Veces, el 16% Casi Nunca y el
4% Nunca.

Se demuestra en el contexto estudiado que el 100% de los
encuestados siempre y casi siempre desarrollan habilidades nuevas para
cada actividad en el trabajo, ahora bien el 64% consideran que siempre y
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casi siempre trabajan sin ser supervisados, pero un 36% de los encuestados
consideran que algunas veces, casi nunca y nunca trabajan sin ser
supervisados, esto quiere decir que necesitan ser supervisados para realizar
su actividades, influyendo de manera negativa en la UPTTMBI porque se
atrasan los procesos, las actividades y no cumplen con la competencia
habilidades. Los resultados coinciden con Benavides (2002), para quien las
habilidades es la capacidad general de la persona relacionada con el
desempefio en una variedad de tareas; dichas habilidades se representan
con las siguientes caracteristicas: calidad y exactitud.

Es asi como, la habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o
capacidad que ostenta una persona para lievar a cabo y por supuesto con
éxito, determinada actividad, trabajo u oficio; asi mismo la destreza reside en
la capacidad o habilidad para realizar algan trabajo, primariamente
relacionado con trabajos fisicos 0 manuales.

Dimension: Competencias Especificas
Indicador: Destrezas
Tabla 14.

item S CS AV CN N

P27. Posee las destrezas necesarias 56% 40% 4% O 0
para su desempeiio laboral e
P28. Desarrolla la destreza para realizar 60% 36% 4% O 0
su trabajo con calidad
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Indicador: Destrezas
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Grafico 14: Indicador: Destrezas
Fuente: Tabla 14

De acuerdo a la tabla 14 y grafico 14 referente al indicador de
destrezas, sobre poseer las destrezas necesarias para su desempefio laboral
el 56% respondi6 Siempre, el 40% Casi siempre, el 4% Algunas Veces. En
cuanto desarrolla la destreza para realizar su trabajo con calidad el 60%
respondié que Siempre, el 36% respondié que Casi Siempre, el 4% Algunas
Veces.

Se observa en el contexto estudiado que el 96% de los
encuestados siempre y casi siempre poseen destrezas necesarias para su
desempefio laboral, asi mismo, tan solo un 4% consideran que algunas
veces posee esta destreza, asi mismo el 96% siempre y casi siempre
desarrolla destreza para realizar su trabajo con calidad, mientras que un 4%
algunas veces desarrolla la destreza, esto indica que los gerentes de la
UPTTMBI presenta la competencia destreza en sus perfiles influenciando de
manera positiva ya que es una arte para realizar una determinada actividad,
pues no se trata habitualmente de una pericia innata, sino que normalmente
es adquirida. Lo mas habitual es llegar a ser diestro en algo tras un
largo proceso.
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Los resultados coinciden con Benavides, O (2002), para quien la
destreza es la capacidad que tiene una persona para desarroliar un trabajo
especifico con Optimos resultados, incluyendo aquellas capacidades
cognitivas innatas y adquiridas que constituyen su personalidad.

Dimensién: Competencias Especificas
Indicador: Planeacion
Tabla 15.

item S CS AV CN N

P29. Proyecta estrategias para ser 36% 48% 16% O 0

utilizadas en situaciones futuras -

P30. Planifica sus metas laborales 48% 44% 8% O 0
Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)

Indicador: Planeacion
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Grafico 15: Indicador: Planeacién
Fuente: Tabla 15

De acuerdo a la tabla 15 y grafico 15 referente al indicador de
planeacion, sobre proyecta estrategias para ser utilizadas en situaciones
futuras el 36% respondidé Siempre, el 48% Casi siempre, el 16% Algunas
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Veces. En cuanto planifica sus metas laborales el 48% respondié que
Siempre, el 44% respondié que Casi Siempre, el 8% Algunas Veces.

Se evidencia en el contexto estudiado que 84% de los encuestados
siempre y casi siempre proyectan estrategias para ser utilizadas en
situaciones futuras, sin embargo un 16% considera que algunas veces
proyectan esas estrategias, en cuanto a las metas laborales el 92% siempre
y casi siempre las planifica, tan solo un 8% algunas veces lo realiza, cabe
destacar que los gerentes de la UPTTMBI cumplen con la competencia
relacionada con la planeacién que influencia de manera positiva porque trata
en dejar en claro los objetivos, es decir, definir claramente que es lo que
quiero hacer y donde quiero llegar, es asi como consecuentemente hay que
definir las actividades necesarias para llegar alli. Los resultados coinciden
con Robbins (2004) para quien la planeacion consiste en explicar y regular
las metas que se van alcanzar. Es la capacidad de fijar metras y prioridades
a la hora de realizar una tarea, desarrollar un area o un proyecto combinando
la accion, los plazos y los recursos

Dimensi6én: Competencias Especificas
Indicador: Organizacion
Tabla 16.

Item S CS AV CN N

P31. Organiza los procedimientos 28% 60% 8% 4% O
antes de fijar las actividades en su
P32. Planea los recursos para la 44% 36% 16% 4% O
realizacion de las actividades

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Indicador: Organizacion
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Gréfico 16: Indicador: Organizacion
Fuente: Tabla 16

De acuerdo a la tabla 16 y grafico 16 referente al indicador de
organizacién, sobre organiza los procedimientos antes de fijar las actividades
en su trabajo el 28% respondi6 siempre, el 60% casi siempre, el 8% algunas
veces, el 4% casi nunca. En cuanto a planea los recursos para la realizacion
de las actividades el 44% respondio que Siempre, el 36% respondi6 que casi
siempre, el 16% algunas veces, el 4% casi nunca.

Se demuestra en el contexto estudiado que el 88% siempre y casi
siempre organizan procedimientos antes de afinar las actividades en su
trabajo, tan solo el 12% algunas veces y casi nunca organizan esos
procedimientos. Por su parte el 80% de los encuestados siempre y casi
siempre planea los recursos para la realizacidon de las actividades con
respecto a su trabajo, al contrario un 20% de los encuestados algunas veces
y casi nunca planifica esos recursos, esto afecta negativamente a la
organizacion, puesto que la etapa del proceso administrativo se basa en la

obtencidén de eficiencia que solo es posible a través del ordenamiento y
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coordinacion racional de todos los recursos que forman parte del grupo
social.

Los resultados coinciden con Alles, M (2005) para quien la Organizaciéon
es lacoordinacién de las actividades de todos los individuos que
integran una empresacon el propdsito de obtener el maximo de
aprovechamiento posible de elementos materiales, técnicos y humanos, en la
realizacion de los fines que la propia empresa persigue

Dimensién: Competencias Especificas
Indicador: Manejo de Personal
Tabla 17.

item S CS AV CN N

P33. Conforma equipos de trabajo 60% 28% 12% O 0
considerando sus competencias
P34. Considera en la division del 48% 32% 8% 12% O
trabajo el perfil de su personal

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)

Indicador: Manejo de Personal

16 7
“

E5Pregunta 33
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i
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Grafico 17: Indicador: Manejo de Personal
Fuente: Tabla 17
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De acuerdo a la tabla 17 y grafico 17 referente al indicador de manejo
de personal, sobre conforma equipos de trabajo considerando sus
competencias el 60% respondié Siempre, el 28% Casi siempre, el 12%
Algunas Veces. En cuanto considera en la division del trabajo el perfil de su
personal el 48% respondié que Siempre, el 32% respondié que Casi
Siempre, el 8% Algunas Veces, el 12% Casi Nunca.

Se observa en el contexto estudiado que el 88% de los encuestados
siempre y casi siempre conforman equipos de trabajo considerando sus
competencias, solo un 12% algunas veces lo hace, del mismo modo, el 20%
de los encuestados algunas veces no consideran en la division del trabajo el
perfil de su personal. Esto influye de manera negativa en la UPTTMBI porque
cualquier persona que esté a cargo de un equipo debe tener como prioridad
mantener una transmision eficiente y clara de ideas, objetivos, visiones y
metas. En si, un gerente no es mas que un facilitador de ideas y recursos;
claro, todo debe ser transmitido de cierta manera y siguiendo algunas reglas
que tendran como resultado la ejecucién exitosa del objetivo que el equipo
debe alcanzar.

Los resultados coinciden con Alles, M (2005) quien define manejo de
personal como la capacidad para dirigir un grupo de colaboradores, distribuir
tareas, delegar autoridad, brindar retroalimentacién oportuna, identificar y
reconocer aquello que motiva, estimula e inspira a sus colaboradores.

Dimensién: Competencias Especificas
Indicador: Orientacién a Resultados
Tabla 18.

Item S CS AV CN N

P35. Cumple cabalmente los objetivos 24% 40% 32% 4% O
establecidos a pesar de los obstaculos
que se puedan presentar
P36. Orienta todo su empeno en lograr 60% 12% 24% 4% O
los objetivos de su cargo

Fuente: Cuestionario aplicado a los Gerentes de la UPTTMBI (Monreal 2015)
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Indicador: Orientacion a Resultados

§7Pregunta 35
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Grafico 18: Indicador: Orientacién a Resultados
Fuente: Tabla 18 '

De acuerdo a la tabla 18 y grafico 18 referente al indicador de
orientacion a resuitados, sobre cumple cabalmente los objetivos establecidos
a pesar de los obstaculos que se puedan presentar el 24% respondio
Siempre, el 40% Casi siempre, el 32% Algunas Veces, el 4% Casi Nuhca. En
cuanto a orienta todo su empefio en lograr los objetivos de su cargo el 60%
respondié que Siempre, el 12% respondié que Casi Siempre, el 24% Algunas
Veces, el 4% Casi Nunca.

Se observa en el contexto estudiado que el 64% de los encuestados
siempre y casi siempre cumplen cabalmente los objetivos establecidos a
pesar de los obstaculos que se presenten, por su parte, el 36% de los
encuestados algunas veces y casi nunca lo hacen, asi mismo, el 72% de los
encuestados siempre y casi siempre orientan todo su empefio en lograr los
objetivos de su cargo, asi mismo el 28% de los encuestados no lo hace.
Estos resultados influyen negativamente en la UPTTMBI puesto que los
gerentes no buscan informaciéon con respecto a sus logros, es decir no
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buscan una retroalimentacion, por lo que se hace necesario generar
lineamientos para minimizarlos.

Los resultados coinciden con Alles, M (2005), quien define la
orientacién a resultados como la capacidad para actuar con velocidad y
sentido de urgencia cuando son necesarias decisiones importantes. Asi
mismo, Implica administrar los procesos establecidos para que no interfieran
con la consecucion de los resultados esperados.

Por consiguiente las personas dotadas de esta competencia, se hallan
orientadas hacia los resultados, poseen una motivacion muy fuerte para
cumplir sus objetivos y sus exigencias, no vacilan en afrontar objetivos
desafiantes, en asumir riesgos calculados, recaban la informacién necesaria
para reducir la incertidumbre y descubrir formas méas adecuadas de llevar a
cabo las tareas en las que se hallan implicados.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Basado en los aspectos mas relevantes de la investigacién realizada y
el analisis de la informacién obtenida mediante la aplicacion del instrumento
de recoleccidon de datos, que sirvieron de soporte para la presente
investigacion basados a los objetivos planteados, se presentan las
conclusiones y recomendaciones:

CONCLUSIONES

Con respecto al primer objetivo especifico referido a Identificar las
competencias basicas de los gerentes de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo Mario Bricedo Iragorry, se concluy6 que las
competencias basicas: comunicacién, responsabilidad, capacidad de
aprendizaje, autoestima y adaptabilidad, estan presentes en los gerentes de
la UPTTMBI, sin embargo con relacién a las competencias comunicacién y
autoestima se generaron lineamientos estratégicos para reforzarlas ya que
son competencias que se han convertido hoy en dia, en el factor mas
importante de estudio y atencion, y es el area de nuestras vidas que mas
importancia se le ha dado en los aspectos laboral, personal, familiar y
espiritual.

En relacion al segundo objetivo especifico referido a Describir las
competencias genéricas de los gerentes de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo Mario Briceio Iragorry, los gerentes reflejaron
tener las competencias genéricas: manejo de nuevas tecnologias de la
informacioén, resolucion de problemas, trabajo en equipo, toma de decisiones,
motivacion al logro y liderazgo. Sin embargo las competencias como
motivacion al logro y liderazgo con cierta debilidad, por lo tanto se consider
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‘la generacion de lineamientos estratégicos para reforzarlas ya que cuando
se esta motivado se piensa, siente y actia para lograr algo.

Con relacion al tercer objetivo especifico vinculado a caracterizar las
competencias especificas de los gerentes de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo Mario Bricefio Iragorry, se concluye que poseen
las competencias especificas: conocimiento, habilidades, destrezas,
planeacion, organizacion, manejo de personal y orientaciéon a resultados. Sin
embargo expresan tener la capacidad de adquirir otros conocimientos en pro
de mejorar su desempefno. Del mismo modo se generaron lineamientos para
las competencias, habilidades, planeacion, organizacién, manejo de personal
y orientacion a resultados para reforzarlas, puesto que estas son
competencias que deben estar presentes en todos los que ocupan un mismo
nivel jerarquico en el organigrama de una organizacion.

Finalmente, para dar cumplimiento al cuarto objetivo especifico
destinado a establecer lineamientos estrategicos que fortalezcan el perfil de
competencias de los gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del
Estado Trujillo Mario Bricefio lragorry, se generaron algunos lineamientos
que permiten fortalecer aquellos indicadores que presentan debilidades. Tal
es el caso de los indicadores: comunicacion, autoestima, motivacion al logro,
liderazgo, conocimiento, habilidades, planeacion, organizacién, manejo de
personal y orientacién a resultados.

En este orden de ideas, puede afirmarse que de manera general el
perfil de competencias de los gerentes de la UPTTMBI, se caracteriza por
tener las competencias basicas: comunicacién, responsabilidad, capacidad
de aprendizaje, autoestima y adaptabilidad; competencias genéricas: manejo
de nuevas tecnologias de la informacién, resolucion de problemas, trabajo en
equipo, toma de decisiones, motivacién al logro y liderazgo y competencias
especificas: conocimiento, habilidades, destrezas, planeacion, organizacion,
manejo de personal y orientacion a resultados
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones obtenidas, se sugieren las siguientes
recomendaciones las cuales estan orientadas a la directiva, para que las
tomen en cuenta a la hora de designar los cargos gerenciales

En esta investigacion, el conocimiento sobre los factores presentes en
la variable perfil de competencias, que les estan afectando representa un
valor agregado para alcanzar con éxito la participaciéon, mejora de procesos y
por ende, el alcance efectivo de la productividad en los diferentes puestos de
trabajo.

En ese sentido, con los conocimientos adquiridos como producto del
proceso de investigacion, el primer paso a considerar es la difusién de los
mismos a fin de darle utilidad a los resultados obtenidos, desde el punto de
vista tedrico, practico, metodologico y por supuesto, social. Con este
propésito se recomienda:

Dar a conocer los resultados de la investigacion en el contexto de
estudio, con el propésito de socializar el conocimiento .Para ello, se sugiere a
la directiva de una reunién con la poblacién objeto de estudio, asi lograr la
realimentacion necesaria por parte del mismo. Asimismo, se recomienda
aplicar el instrumento de recoleccién de datos, disefado y validado en esta
investigacién en las otras sedes de la UPTTMBI, para asi establecer
directrices en funcion de la realidad de cada una de ellas.

Promover acciones que conlleven a los directivos a la conformacion de
equipos de trabajo donde no solo se fortalezca la comunicacion
organizacional, se consolide ambientes colaborativos y mejore las
condiciones existentes en los diferentes areas.

Generar un manual de competencias para los cargos gerenciales

81



www.bdigital.ula.ve

Atribucion - No Comercial - Compartir Igual 3.0 Venezuela
(CCBY-NC-SA3.0VE)



CAPITULO Vi

LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS QUE FORTALEZCAN EL PERFIL
DE COMPETENCIAS DE LOS GERENTES DE LA UNIVERSIDAD
POLITECNICA TERRITORIAL DEL ESTADO TRUJILLO MARIO BRICENO
IRAGORRY,

De acuerdo a los resultados obtenidos anteriormente puede decirse que
existen ciertas debilidades que la Directiva de la UPTTMBI debe tomar en
consideracion en sus estrategias a la hora de asignar los cargos gerenciales,
para minimizarlas y asi lograr el fortalecimiento de las competencias
gerenciales. Se generaron algunos lineamientos que permiten fortalecer
aquellos indicadores que presentan debilidades. Tal es el caso de los
indicadores: comunicacion, autoestima, motivacién al logro, liderazgo,
conocimiento, habilidades, planeacion, organizacién, manejo de personal y
orientacion a resultados.

Es importante sefalar el enfoque de Ackoff (2000) citado por
Carrasquel (2013) donde expresa que el gerente de hoy cumple tres
funciones principales: en primer lugar, crear un ambiente donde los
trabajadores puedan hacer su trabajo tan bien como saben hacerlo; en
segundo lugar, capacitar los trabajadores para que manana hagan las cosas
mejor de las que pueden hacer hoy; la tercera funcion, gerenciar las
interacciones de aquellos por quienes y para quienes son responsables, las
interacciones de sus unidades con otras unidades dentro de la organizacion
y las interacciones de sus organizaciones con otras de su entorno. Desde
esta perspectiva, el factor humano representa el elemento clave al momento
de generar estrategias que orienten la gestion hacia el alcance de los
objetivos esperados.
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Es asi como a continuacion se presentan un conjunto de orientaciones
practicas que contribuiran con el desarrollo e implementacién de un
adecuado fortalecimiento del perfil de competencias de los gerentes de la
Universidad Politécnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”
(UPTTMBI). En ese sentido, y para dar cumplimiento al cuarto objetivo
especifico relacionado con establecer lineamientos estratégicos que
fortalezcan el perfil de competencia de los gerentes de la UPTTMBI se
presentan a continuacidon como aporte de este estudio. Es importante
destacar que, esta distribucion se realizé en funcion de los indicadores que
presentan ciertas debilidades.

Variabie: Perfil de Competencias

Dimension: Competencias Basicas

indicador: Comunicacion

Estimular la comunicaciéon dentro de la organizacion entre los gerentes
y las personas a su cargo, para el mejoramiento de procesos, relaciones y
alcance efectivo de los objetivos propuestos. Para ello, es necesario que el
personal tenga conocimiento de los beneficios ofrecidos por los diferentes
tipos de comunicacion presentes en la organizacion, asi como la necesidad
de eliminar barreras que impidan la fluidez de ideas, mensajes e informacion
valiosa y util para la organizacion.

Incluir dentro del plan de formacion de cada departamento o unidad,
talleres de comunicacién para ayudar a mitigar los malentendidos y
resentimientos. Para ello, se pueden hacer mesas de trabajo por
departamento y luego compartir experiencias bimensuales en cada sede.
Aprender a comunicarse de manera correcta, clara y precisa es una habilidad
indispensable para la vida profesional, independientemente del nivel donde
se encuentre la persona, contar con habilidades de comunicacién, permite
relacionarse mejor con la gente a su alrededor, como también ayuda a
resolver problemas.
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Establecer politicas de gestion orientadas al intercambio de informacion
organizacional tanto a nivel vertical como horizontal, para el logro del
conocimiento efectivo del funcionamiento de la unidad, division o
departamento, sus procesos y su gente. Esto puede lograrse mediante la
promocion de un proceso de realimentacion donde no s6lo se transmitan las
directrices gerenciales, sino se permita una escucha activa sobre el
funcionamiento de la unidad, division o departamento, ademas de las
necesidades y expectativas del personal. En este sentido, la politica de
puertas abiertas permite una comunicacion periddica, veraz y fiable, se
convierten en la mejor opcion para evitar no soélo el rumor sino la distorsion
de los mensajes.

Utilizar las tecnologias de comunicacion como una plataforma de apoyo
en el proceso de comunicacion organizacional. Esta estrategia permite
brindar al personal de la organizacién la oportunidad de hacer llegar de
manera directa la informacién a su destino, sin limites de tiempo ni espacio,
asi como el ahorro econémico del papel, tinta, entre otros. Dentro de las
herramientas tecnoldgicas disponibles para ello, se encuentran. correo
electrénico, chat, blogs, entre otros.

Establecer acciones de difusidon oportuna de la informacién al personal
de la unidad, division o departamento, con el propédsito de evitar malos
entendidos, distorsion de los mensajes y en consecuencia, reacciones
negativas. Para ello, la gerencia amerita hacer del conocimiento publico las
directrices, decisiones, asi como los cambios; a fin de que los individuos
sientan confianza y tranquilidad en el trabajo.

Fijar mecanismos de participacion indirecta para que el personal no
involucrado en equipos de trabajo formalmente constituidos, también pueda
hacer sus contribuciones a través de sugerencias, planteamiento de ideas,
informacion sobre problemas puntuales, entre otros. Las vias para hacer
llegar estos aportes pueden ser: buzones de sugerencias, reuniones
periddicas y politica puertas abiertas en la gerencia.
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Dimension: Competencias Basicas

Indicador: Autoestima

Fomentar espacios abiertos mediante talleres para intercambiar ideas y
sugerencias sobre nuevos métodos y practicas a desarrollar, para
motivandolos a participar con sus opiniones, hacerles sentir la importancia
de sus planteamientos. Para establecer acciones que contribuyan a
incrementar la integracién de los grupos, logrando el apoyo entre ellos, en
ambiente de cordialidad, confianza y respeto.

Motivar al personal a participar y asumir nuevos retos, de manera que
sientan que sus capacidades, su participacion y compromiso son
fundamentales para alcanzar las metas del equipo. Expresandoles las
expectativas que se tienen sobre su trabajo. A través de reuniones cada
mes entre el personal para intercambiar ideas y conceptos relacionados a los
procesos, funciones, responsabilidades, con el fin de aprovechar la
informacion que se difunda y establecer propuestas para la solucion de los
mMisSmos.

Promover la participacion activa del personal en las actividades
desarrolladas en la unidad, divisibn o departamento, reconociéndole sus
conocimientos y habilidades, como elemento fundamental para lograr el éxito
del trabajo en equipo, cumplimiento de metas, generando aptitudes vy
actitudes positivas en beneficio de la institucion y de ellos mismos.

Dimension: Competencias Genéricas

Indicador: Motivacion al Logro

Desarrollar actividades de reconocimiento institucional, promoviendo la
participacion de los miembros de la organizacién, difusién y consecucion de
las mismas, para favorecer las relaciones de afiliacion entre todos, en ellas
se puede expresar al personal agradecimiento por el trabajo bien hecho.

Los reconocimientos publicos son formas muy importantes de decir

gracias, se pueden realizar al finalizar una tarea importante, un trimestre del
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afio 0 un lapso en especifico, para aumentar el animo de una persona, su
autoestima y la probabilidad de que continlie por un camino positivo.

Implementar talleres motivacionales, con la participacidn de agentes
externos que ayuden a elevar el desempefio de los trabajadores con el
propésito de lograr mayores beneficios y productividad ademas de poder
satisfacer las necesidades de los mismos por ende cristalizar los objetivos
planteados

Dimension: Competencias Genéricas

Indicador: Liderazgo

Generar en el personal a cargo de la gerencia habilidades de coach de
tal manera que influya en el desarrollo de las actividades y logren un
ambiente de entusiasmo y compromiso de las personas hacia la organizaciéon
de cada una de los departamentos, unidades y divisiones.

Dimension: Competencias Especificas

Indicador: Conocimiento

Involucrar al personal en cursos referentes al area de conocimiento, en
sesiones semanales por un mes aproximadamente, para que puedan
aprender a organizar las tareas, priorizarlas, iniciarlas y terminarlas de esta
manera se estara en la posibilidad de hablar el mismo lenguaje

Implementar cursos en areas especificas y puntuales que permitan
reforzar las areas en las que el personal esta deficiente, de esta manera
aumentar la productividad

Establecer un programa de capacitacion, coordinando las necesidades
con objetivos de aprendizaje especificos, al finalizar la capacitacion, los
trabajadores entrenados sabran mantener y manejar el equipo sin riesgo

Dimension: Competencias Especificas
indicador: Habilidades
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Desarrollar destrezas para las exigencias del trabajo, estando al tanto
de las innovaciones tecnolégicas, manejando términos y conceptos
actualizados, formandose continuamente, siendo curioso y procurando estar
al dia en todo aquello que esté relacionado con el trabajo, esto dard como
resultado un trabajador habil y competente.

Desarrollar la creatividad, generando el mayor numero de ideas
posibles en torno a un mismo asunto, la habilidad para ver las cosas desde
varios enfogues, sin ningun parametro establecido previamente. Esta
cualidad resulta la solucién de problemas y el establecimiento de nuevos
procedimientos que, a la larga, se materializan en cambios profundos y
positivos para la organizacion.

Realizar una lista de actividades semanales, colocando en ella las
tareas urgentes y las importantes, de esta manera se puede crear y participar
en las tareas que necesitan la mayor ayuda para poder ser completado con

exito y poder trabajar sin ser supervisado

Dimension: Competencias Especificas

Indicador: Planeacion y Organizacion

Capacitar al personal en cuanto a los procesos basicos de la
administracién, (planificacién, organizacion, direccion y control), a través de
talleres que permitan a los gerentes de la UPTTMBI orientarse hacia el futuro
y poder prevenir escenarios que se puedan presentar, asi como poder
determinar la cantidad de recursos para desarrollar los planes y hacerle
frente a las situaciones futuras.

Planificar el trabajo en equipo de manera conjunta con todos los
miembros que lo conforman, a fin de definir objetivos claros y designar las
responsabilidades, para evitar ambigliedades al momento de su ejecucion y
lograr el cumplimiento efectivo de la labor asignada, bajo un clima de
cooperacion y responsabilidad.
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Dimensién: Competencias Especificas

Indicador: Manejo de Personal

Fortalecer las relaciones interpersonales, a través de la empatia, para
poder lograr la conexidon con los otros, haciéndose sensible para captar
sentimientos asi como estados de animo, y darles a las personas el trato
esperado segun sus necesidades.

Aprender a comunicarse de manera efectiva, trasmitiendo ideas vy
emociones a través de un dialogo claro, directo y oportuno, sin intenciones
ocultas, eliminando todos los elementos que pueden distorsionar los
mensajes. Esto facilitara la relacién con el personal y el manejo de ellos

Aprender a negociar, haciendo un buen manejo de la comunicacion,
partir de la ética profesional y personal, esta capacidad podra ser (til para
llegar a acuerdos con personas cuyos intereses difieren de los propios.

Fijar objetivos, los empleados deben conocer siempre los objetivos a
corto y largo pilazo de la empresa para que se sientan motivados a
cumplirlos. Asi como, delegar funciones, prestando atencion a las
habilidades y capacidades de cada empleado para darle a cada uno tareas
que puedan cumplir con eficacia, con el tiempo se podra manejar de mejor
manera al equipo y controlar su trabajo.

Dimension: Competencias Especificas
Indicador: Orientacion a Resuiltados
Propiciar el trabajo coordinado en particular al momento de disgregar

actividades, con el propésito de facilitar la posterior integracion de las
mismas. Para realizarlo, la gerencia conjuntamente con las personas que
integran el equipo, deben realizar reuniones previas al cronograma de
cumplimiento establecido para visualizar de manera general el objetivo
planteado, lapsos establecidos, funciones designadas, alcance de! trabajo
realizado por cada una de las partes y por supuesto, la relacion existente
entre cada actividad.
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Construir un clima de compromiso al momento de iniciar un trabajo para
garantizar el cumplimiento de los objetivos planteados en el lapso
preestablecido. Para lograrlo, los gerentes deben ofertar a quienes forma
parte del equipo, actividades que inciten a la reflexién sobre la participacion,
trabajo conjunto, responsabilidad, compromiso, entre otros; enalteciendo de
esta manera los valores mediante el impulso de aptitudes positivas ante el
accionar en el area.
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UINTVERSTIDALD
D LU ANDES

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO “RAFAEL RANGEL”
CENTRO REGIONAL DE INVESTIGACION HUMANISTICA,
ECONOMICA Y SOCIAL (CRIHES)
MAESTRIA EN GERENCIA DE LA EDUCACION
TRUJILLO, EDO. TRUJILLO

Cuestionario dirigido a los Gerentes de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”, Sede San Luis

Es grato dirigirme a usted, para solicitar su valiosa colaboracién

El presente cuestionario tiene como propédsito recabar informacién
para evaluar los objetivos propuestos en el trabajo de grado titulado: Perfil
por Competencias de los Gerentes de la Universidad Politécnica Territorial
del Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry’, que serd presentado en la
Universidad de los Andes, por la Ing. Karelis Monreal, para optar al titulo de
Magister en Gerencia de la Educacién.

En tal sentido se requiere de su colaboracién para responder a las
interrogantes disefiadas en el mismo, las cuales ayudaran a recabar los
resultados de la investigacion.

El instrumento es estrictamente confidencial, no comprometiéndose
las personas que participan en el mismo, por lo que se le solicita la mayor
colaboracion y sinceridad en las respuestas dadas.

INSTRUCCIONES GENERALES:

A continuacion se presentan una serie de preguntas cerradas, las
cuales debe contestar de acuerdo a lo siguiente:
SIEMPRE (S): Siempre se ejecuta la actividad. El puntaje de esta opcidn es
cinco (5).
CASI| SIEMPRE (CS): Casi Siempre se ejecuta la actividad. El puntaje de
esta opcién es cuatro (4).
ALGUNAS VECES (AV): Algunas veces se ejecuta la actividad. El puntaje
de esta opcidn es tres (3)
CASI NUNCA (CN): Casi Nunca se ejecuta la actividad. El puntaje de esta
opcidn es dos (2).
NUNCA (N): Nunca se ejecuta la actividad. El puntaje de esta opcién es uno
(1)
MUCHAS GRACIAS POR SU ATENCION Y RECEPTIVIDAD
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ALTERNATIVAS

SIEMPRE CASISIEMPRE | ALGUNAS VECES | CASINUNCA NUNCA
(S) (CS) (AV) (CN) (N)
5 4 3 2 1
NS SITUACIONES CRITERIOS
S | CS | AV | CN

Tiene facilidad de comunicarse con sus comparieros de trabajo

2 La comunicacién con el personal se da en todos los niveles

3 | Es puntual con las actividades que le asignan sus superiores

4 |Cumple con la entrega de las actividades asignados en el
tiempo acordado

5 Busca informacién que le permita adelantarse a los
acontecimientos

6 Indaga documentacién antes de fijar procedimientos en la
realizacion de sus actividades laborales

7 Expone claramente su punto de vista sin sentirse mal por ello

8 Alcanza las metas que se propone en su trabajo

9 |Adapta con facilidad nueva informacion para el desarrolio de su
trabajo

10 |Aplica con facilidad los aprendizajes obtenidos en la ejecucién
de sus actividades laborales

11 | Utiliza las TIC's para la ejecucion de sus actividades

12 |Toma en consideracién las TIC's que ofrece el entorno para
buscar mejoras institucionales

13 | Fomenta la capacidad de negociacidn para evitar los conflictos

14 |Logra acuerdos cuando se presentan situaciones dificiles con
el personal

15 |Orienta a su grupo de trabajo para el logro de los objetivos
institucionales

16 | Promueve constantemente a su grupo de trabajo para alcanzar
las metas institucionales

17 | Explora la posibilidad de éxito en una decision

18 |Analiza objetivamente diferentes alternativas para la solucién
de un problema

19 Reconoce las cualidades de cada integrante de su equipo de
trabajo

20 | Ofrece reconocimiento a su personal al culminar una actividad
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N° SITUACIONES CRITERIOS
CS | AV | CN

21 | Promueve el liderazgo para alcanzar buenos resultados

22 |Promueve el didlogo con ofras personas para tratar de sus
puntos de vista

23 | Utiliza su conocimiento como herramienta para transformar la
realidad

24 |Mejora los resultados de su trabajo aplicando nuevos
conocimientos

25 |Desarrolla habilidades nuevas segun la exigencia de cada
actividad en el trabajo

26 | Trabaja sin ser supervisado

27 | Posee las destrezas necesarias para su desempeno laboral

28 |Desarrolla la destreza para realizar su trabajo con calidad

29 | Proyecta estrategias para ser utilizadas en situaciones futuras

30 |Planifica sus metas laborales

31 |Organiza los procedimientos antes de fijar [as actividades en su
trabajo

32 |Planea los recursos para la realizacion de las actividades

33 |Conforma equipos de trabajo considerando sus competencias

34 | Considera en la division del trabajo el perfil de su personal

35 |[Cumple cabalmente con los objetivos establecidos a pesar de
los obstaculos que se puedan presentar

36 |Orienta todo su empefio en lograr los objetivos de su cargo
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEQ “RAFAEL RANGEL"
CENTRO REGIONAL DE INVESTIGACION HUMANISTICA,
ECONOMICA Y SOCIAL (CRIHES)
MAESTRIA EN GERENCIA DE LA EDUCACION
TRUJILLO EDO. TRUJILLO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe Laar \O.S‘) . leccroen C.l @(‘:/G‘i‘gévm.&de

profesion: \“f»\ Az —\,::VL L/“'\.C(_ S , con titulo en postgrado:

Qf Qand e Gerpnat cde S ,enmi ciiécter de experto

en el area de: v Ej‘oAD\ccg;G Qe Lo Vuyes v hago @onstar
L. )

por medio de la presente que revise y valide sl instrumento para recolectar los
datos en la investigacién titulada: Perfil de Competencias de los Gerentes de la
Universidad Politecnica Territorial del Estado Tryjillo “Mario Bricefio lragorry”,
desarrollado en la Universidad de los Andes, por la Ing. Karelis Monreaf, para
optar al titulo de Magister en Gerencia de la Ed

DIYEN
Fecha: 25 / } / '2/(3‘ (”‘
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4 _"‘ 2o VR
St
\%‘M -
N2z
LINTVERSIIAD
I LEOS ANDES

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO “RAFAEL RANGEL”
CENTRO REGIONAL DE INVESTIGACION HUMANISTICA,
OMOMICA Y SOCIAL (CRIHES)
MAESTRIA EN GERENCIA DE LA EDUCACION
TRUJILLO EDO. TRUJILLO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe ﬂvxm\ 8. Hloweves Goww ok SE6HK576. de
profesion: ) NIIEAYN %Q\\N\VQ&;\\{MC&MV\ . oon titulo en postgrado:
‘Da&w QA gc_w\ T d , en mi carécter de experto
en el area de. @&W\-N\bﬁ‘w QML , hago constar por
medio de la presente que revise y valide el instrumento para recolectar los datos

en la investigacion titulada: Perfii de Competencias de los Gerentes de la
Universidad Politecnica Territorial del Estado Trujillo “Mario Bricefio Iragorry”,
desarroilado en la Universidad de los Andes, por ia ing. Karelis Monreal, para
optar al titulo de Magister en Gerencia de la Educacion.

Fechia:/i QZ/O?//ZQ/:Y
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UMIVERSIDAD DE LOS ANDES
NOCLEO “RAFAEL RANGEL”®
CENTRO REGIONAL DE INVESTIGACION HUMANISTICA,
ECONOMICA ¥ SOCIA (CRINES)
MAESTRIA EN GERENCIA DE LA EDUCACION
TRUJSILLO EDO. TRUJILLO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe \\’\\,«\ R \‘\Jd\ G g_\&s Ch WHBROGG A de
profesion: _Awg,g«\gx , con fitulo en postgrado:
TN ) e Chewe any e \zx € \vcae <G, en mi carfcter de experto

1

en o drea de__Ti\o oo hago constar por
medio de la presente que revise y valide el instrumento para recolectar los datos
en la investigacion titulada: Peifil de Competencias de los Gerentes de la
Universidad Politecnica Territorial del Estade Trujilo “Mario Bricefic iragorry”,
desarrollado en la Universidad de ios Andes, por la ing. Karelis Monreal, para
optar al titulo de Magister en Gerencia de la Educacion.

Firma: Mﬂ/%

Ch_R/IR00 ™™

Fecha: 25~ O3 - 2ol
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ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

101



33

31

30

28

21

k2

18

17

18

185

14

i3

12

11

10

E1

E2

E3

£4

ES

ES

E7

E8

EQ

E10

£11

E12

E13

E14

£15

E18

E17

E18

E18

E20

E21

£22

£23

E24

E25

0,92

Confiabilidad

102





