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Resumen

La investigacion buscé describir el nivel de desarrollo de las compe-
tencias en los docentes universitarios en el area de las ciencias formales
y el area de las ciencias sociales, para el manejo de los programas direc-
tores. Tedricamente se sustento en el enfoque de competencias y los per-
files de los programas directores. Es un disefio no experimental, de cam-
po, transeccional-retrospectiva, descriptiva. La poblacion estuvo consti-
tuida por un total de 65 sujetos. La técnica de recoleccion de datos fue la
observacion mediante la encuesta, utilizando un cuestionario. El anali-
sis de los resultados se realiz6 utilizando una estadistica descriptiva, Se
concluy6 que los profesores universitarios tienen una tendencia media
alta con respecto al desarrollo de las competencias genéricas y técnicas
para el manejo de los programas directores; siendo recomendable el de-
sarrollo de las mismas por medio de programas de formacién que las pro-
muevan a un nivel alto.
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Measurement of Competences for Managing
Directing Programs in the School of Education
at the University of Zulia

Abstract

The study sought to describe the competence development level of
university teachers in the formal science field and the social science area,
for managing the directing programs. Theoretically, it is based on a
competence approach and profiles of the directing programs. The study
has a non-experimental, descriptive, transectional-retrospective field
design. The total population consisted of 65 subjects. Data was collected
through observations, using the interview with a questionnaire. Results
were analyzed using descriptive statistics. Conclusions were that
university professors have a medium-high tendency regarding the
development of generic and technical competences for handling directing
programs; it is advisable to develop the same further through training
programs that promote a high level.

Key words: Competences, measurement of competences, you pro-
gramme the directors, estimation of the potential, funda-
mental competences.

1. Introduccion

En la gestion de recursos humanos de las organizaciones ac-
tuales es requerimiento conocer con que potencial cuentan las
personas, para poder asi formarlos acorde a las necesidades de la
misma. Es por ello de vital importancia identificar la misién de la
organizacion y en base a esta generar las lineas de accion.

La carrera profesional que se da dentro de las organizaciones
sera, cada vez mas una secuencia de diferentes responsabilida-
des y no una sucesion de diferentes titulos de puestos representa-
tivos de una escala hacia lo mas alto. Segun esto, como lo cita
Quinn Mills (1991; citado por Hay Group, 2004), las personas tra-
bajaran en grupos dentro de organizaciones a su vez constituidas
por agrupamientos, que no estaran relacionados con el nivel de
direccion por medio de las tradicionales lineas jerarquicas.
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Afin de aprovechar completamente todas las oportunidades de
este nuevo tipo de organizacion, sera necesaria una gestion de re-
cursos humanos basada en el concepto de competencias requeridas
para el éxito en los papeles o roles (y no en los puestos de trabajo).

Segun Hooghiemstra (1996; citado por Hay Group, 2004) la
organizacion del futuro se creara en torno a las personas. Se dara
mucho menos importancia a los puestos de trabajo como elemen-
tos esenciales de las organizaciones. Esto quiere decir que se em-
pezara a poner un mayor interés en las competencias de las per-
sonas. Si se utiliza a las mismas como elementos para crear las
organizaciones, éstas se formaran en torno a los aportes propor-
cionados por las personas, en otras palabras: sus competencias.

A su vez se debe considerar un perfil de competencias, que
debe reflejar la el nivel de desemperio requerido para el futuro éxi-
to de la empresa u organizacion.

En toda organizacion, incluso en las instituciones educati-
vas a nivel superior es vital que el personal, desarrolle las compe-
tencias necesarias para un mejor desempeno y por ende una ma-
yor productividad; basado en el proceso de educacion (ensenan-
za-aprendizaje).

En Venezuela, en la region occidental, especificamente la
Universidad del Zulia adopta la concepcion educativa sobre la
cual se basa el Modelo Curricular aprobado por la misma en
1983, y reformulado como tal por el Consejo Universitario en
1994, como es esbozado por Roldan y otros (1996); la cual consi-
dera como objetivo de la educacion superior, mas que la prepara-
cion de profesionales, la formacion de un hombre integral el cual
pueda desempenarse tanto en el ambito cientifico y técnico, como
en la comunidad a la cual pertenece, con una actitud participati-
va, creativa y critica.

El perfil de este egresado exige como complemento el fomen-
to y desarrollo de los valores éticos, estéticos y culturales, cohe-
rentes con la concepcion educativa propuesta.

Esta concepcion educativa demanda la estructuracion de un
curriculo consustanciado con la realidad histérico-social centra-
do en la actividad del estudiante, y comprometido de una manera
responsable con su transformacion. A fin de facilitar la contribu-
cion de la Educacion Superior en el desarrollo pleno del hombre,
la Seccién de Planificaciéon y Desarrollo del Curriculo del Vice-
Rectorado Académico de la Universidad del Zulia, ha propuesto la
incorporacion de una variante metodolégica al redisefio curricu-
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lar, la cual permitira integrar estos conceptos y dinamicas en to-
das o algunas de las unidades curriculares, denominadas Progra-
mas Directores.

Sus propositos seran como lo indica Roldan y otros (1996)
incorporar objetivos educativos referidos a valores, conocimien-
tos, habilidades y competencias minimas, alusivos a aspectos de
la formacion integral tales como la ética, estética, conciencia ciu-
dadana, investigacion, lenguaje y comunicacion, idioma extran-
jero, ambiente, informatica, manejo de fuentes de informacion; y
cualquier otro que a criterio de las Escuelas sea importante agre-
gar para reforzar su formacion.

El manejo de los ejes transversales requiere de los docentes
unas ciertas competencias, para lograr el objetivo final y principal
que es promover la educacion integral.

En la Universidad del Zulia, los profesores deben realmente
generar una educacion integral, basada en la aplicacion de los
ejes transversales; para ello requieren desarrollar las competen-
cias genéricas y técnicas pertinentes. La implementacion de los
ejes transversales conducen al alumno a su autorrealizacion, es
decir, a una educacion que no solamente se incline por la parte
cognoscitiva, sino por el area interna del ser humano, conllevan-
dolo a su desarrollo pleno. Dicha misién esta a cargo de los docen-
tes actuales de la Educacion Superior.

De tal planteamiento se abren interrogantes especificamen-
te en La Universidad del Zulia, Facultad de Humanidades y Edu-
cacion, Escuela de Educacion, Departamento de Psicologia y
Centro de Orientacion; relacionadas con la estimacion del poten-
cial de los profesores universitarios adscritos al Departamento de
Psicologia y Centro de Orientacion, en la implementacion de los
ejes transversales, entre las cuales se encuentran:

a) ¢Cual es el perfil de competencia requerido para la imple-
mentacion de los ejes transversales?

b) ¢Cual es la estimacion del potencial de las competencias
reales de los profesores universitarios para la aplicacion de los
ejes transversales?

¢) ¢,Cual es la brecha entre las competencias requeridas y las
reales de los profesores universitarios para la aplicacion de los
ejes transversales?

d) ¢Cuales son las competencias a desarrollar por los profe-
sores universitarios parala aplicacion de los ejes transversales?
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Dichas disyuntivas esbozan la situacion existente dentro del
contexto enmarcado en este estudio, resaltando la importancia de
la aplicacion de los ejes transversales en la Educacion Superior
especificamente en la Universidad del Zulia, por tal razén la in-
vestigacion abordé la estimacion del potencial de competencias
de los docentes universitarios en la implementacion de los ejes
transversales.

De esta problematica surgen los siguientes objetivos:

a) Establecer el perfil de competencias requerido para la im-
plementacion de los ejes transversales.

b) Establecer la estimacion del potencial de las competen-
cias reales de los profesores universitarios para la aplicacion de
los ejes transversales.

c) Determinar la brecha entre las competencias requeridas y
las reales de los profesores universitarios para la aplicacion de los
ejes transversales.

d) Determinar las competencias a desarrollar por los profe-
sores universitarios para la aplicacion de los ejes transversales.

Ellogro de los mismos permitira determinar la estimacion del
potencial de competencias de los docentes de la Universidad del
Zulia adscritos al Departamento de Psicologia y Centro de Orienta-
cion de la Facultad de Humanidades y Educacion de la Escuela de
Educacion, para la aplicacion de los ejes transversales.

La investigacion se desarrollé bajo un disefio no experimen-
tal, de campo, transeccional-prospectiva y descriptiva.

El estudio se efectud con todos los docentes universitarios
del Departamento de Psicologia y el Centro de Orientacion de la
Facultad de Humanidades y Educacion de la Universidad del Zu-
lia, los cuales estan conformados por 34 sujetos. Por considerar
dicha poblacién accesible, no se amerité un proceso de muestreo,
razon por la cual se asumi6 la poblacion conformada por treinta y
cuatro (34) profesores universitarios como muestra total.

En la presente investigacion se utilizo la técnica de observa-
cion mediante encuesta, y como instrumento de recoleccion de
datos un cuestionario estructurado por 64 items, para estimar el
potencial de competencias en la implementacion de ejes transver-
sales; el cual consto de dos items en la primera parte de seleccion
simple y otra parte elaborada en base a una escala likert con cinco
reactivos correspondientes al 100% (100 puntos), 75% (75 pun-
tos), 50% (50 puntos), 25% (25 puntos), 0% (O puntos); dichos
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puntos indican el grado de desarrollo de las competencias senala-
das en funcion de los siguientes criterios: 0%: No posee la compe-
tencia, 25%: Poco desarrollada la competencia, 50%: Mediana-
mente desarrollada la competencia, 75%: Muy desarrollada la
competencia, 100%: Posee la competencia.

2. Desarrollo

Segun Hay Group (2004), se entiende como competencia
una caracteristica subyacente en una persona que esta causal-
mente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de
trabajo. Las competencias “diferenciadoras” son las que distin-
guen a un trabajador con actuacion superior de un trabajador
con actuacion mediana. Las competencias “umbral” o “esencia-
les” son las que se necesitan para lograr una actuacion media o
minimamente adecuada. Las competencias diferenciadoras y
umbral para un determinado puesto de trabajo provocan un pa-
tron y norma para la seleccion del personal, para planificacion de
la sucesion, para evaluacion de la actuacion y para desarrollo
personal.

Segun Spencer y Spencer (1993), las competencias son ca-
racteristicas fundamentales del hombre e indican formas de com-
portamientos o de pensar que generalizan diferentes situaciones
y duran un largo periodo.

Las competencias estan asociadas a un area en general, es
decir, a las caracteristicas que debe reunir un individuo acorde a
las tareas a desempeniar en la organizacion y por las cuales se de-
terminara el futuro de la misma.

Las competencias pueden dividirse en genéricas y en técni-
cas; segun Hay Group (2004) las genéricas son las asociadas con
la personalidad (logro, influencia, eficacia personal, solucion de
problemas, gestion de personas) y las técnicas son las asociadas
con el conocimiento de una determinada area.

Segun Hay Group (2004), todos los procesos de recursos
humanos parten de un perfil de competencias, que debe reflejar
la conducta que se necesita para el futuro éxito de la empresa u
organizacion. El cual esta comprendido bajo un proceso de de-
finicion de modelos de competencias, por donde se puede es-
tructurar, este perfil es elaborado por un panel de expertos
(Diagrama 1).
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Diagrama 1
Dinamica del proceso de definicién de modelos de competencias
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Fuente: Hay Group. Las Competencias: clave para una Gestion Integrada de los
recursos humanos. 2004 pags. 32-33).

Segun Hay Group (2004), para delinear el perfil de compe-
tencias se debe estimar el potencial del sistema humano en cues-
tién, que segun el Enfoque de Competencias consiste en hacer la
preparacion de un perfil de competencias del puesto, su respecti-
va revision, la aplicacion de entrevistas con los supervisores para
determinacion del potencial, la recogida de la evaluacion de los
colaboradores y determinacion del potencial, el registro de los re-
sultados en un documento y realizar el plan de accion.

Otra variable importante a considerar en la investigacion es
lo relacionado con los programas directores que segun Villalobos
(1998; citado por Roldan y otros, 1996) son un elemento de la pla-
nificacion curricular dentro de la modalidad de planificacion ma-
tricial cuyo cometido es consustanciar la articulacion horizontal y
vertical de conocimientos y competencias consideradas como
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esenciales para el logro de profesionales integrales, comprometi-
dos con el desarrollo y la soberania nacional.

La articulacion se centra en la inclusion de los objetivos del
programa director en las diferentes disciplinas de cada carrera,
con responsabilidad de formar o aplicar los conocimientos y com-
petencias que secuencialmente se senalan en el Programa Direc-
tor. Su énfasis es la articulacion vertical, por tanto es instrumen-
to de control de disefio y no de la ejecucion curricular.

Bajo esta optica se estan generando programas directores
para las siguientes dimensiones de formacion: investigacion,
computacion, lenguaje, idiomas extranjeros, ambiente y ética,
entre otros.

De acuerdo a la utilidad que se le han dado a los programas
directores, se les puede clasificar segin Roldan y otros (1996) en:
Instrumentales, Actitudinales-Valorativos y Especificos de la
Profesion.

Los objetivos de los Instrumentales y de los Actitudinales-
Valorativos son generales a todas las carreras, mientras que los
Especificos de la Profesion, como su nombre lo indica, son los ela-
borados en cada carrera de acuerdo a sus intereses y prioridades.

Los Instrumentales son aquellos que se emplean para dar
cabida a la formacién del pensamiento creativo y de una actitud
cientifica dentro de los planes de estudio. Entre ellos se describen
los de: Investigacion, Manejo de un idioma extranjero, Lengua
materna, Manejo de fuentes de informacion e Informatica.

Para los programas directores Actitudinales-Valorativos se
tomo como sustento tedrico al autor Sheler, citado por Roldan y
otros (1996); el cual plantea que la crisis del mundo actual se
debe a que los valores estan invertidos, donde todo puede volver a
su orden original si el trabajo esta encaminado hacia ese logro.

Por estas razones se considero la importancia de crear Pro-
gramas Directores encaminados al desarrollo de la moral, por lo
cual esta contemplado implementar, a la par de los Instrumenta-
les, aquellos que se han denominado Actitudinales-Valorativos,
tales como: Educacién Ambiental, Etica y Estética, Derechos Hu-
manos y Conciencia Ciudadana.

Se puede concluir que los programas directores Actitudina-
les-Valorativos consideran el componente ético, estético, moral y
el desarrollo de una conciencia ciudadana, ambiental y de los de-
rechos humanos; egresando asi a un estudiante, ademas de salir
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bien preparado desde el punto de vista profesional, va a tener el
desarrollo de una conciencia social al servicio de su comunidad.

Segun Roldan y otros (1996) los programas directores espe-
cificos de la profesion son aquellos que contribuiran, entre otros
aspectos, a llenar los vacios en los planes de estudios acerca de la
falta de objetivos que contribuyan a desarrollar los roles de la ca-
rrera y a mejorar el perfil del egresado. Por otro lado, sirven para
dar respuesta a necesidades de la region o del pais, y actualizar la
profesion de acuerdo a los avances cientificos y tecnolégicos.
Ellos deberan ser disefiados por cada Escuela tomando en cuenta
las opiniones de sus departamentos y docentes.

Para efectos de la investigacion planteada sélo se hizo men-
cion de los programas directores usados en la Escuela de Educa-
cion de la Facultad de Humanidades y Educacion de la Universi-
dad del Zulia.

Al relacionar las dos variables, competencias y programas
directores, se pueden establecer las competencias requeridas por
el personal docente para la implementacion de dichos programas,
las cuales son:

Segun Hay Group (2004) las Competencias Genéricas aso-
ciadas a los programas directores de investigacion, lenguaje,
computacion y educacion ambiental son:

Logros

— Motivacion por el logro: Preocupacion por competir para su-
perar un estandar de excelencia.

— Iniciativa: Predisposicion para emprender acciones, mejorar
resultados o crear oportunidades.

— Preocupacion por el orden: Preocupacion por el estableci-
miento de unos sistemas claros y ordenados para disminuir
la incertidumbre.

— Busqueda de informacién: Curiosidad y deseo por obtener
informaciéon amplia y también concreta para llegar al fondo
de los asuntos.

Influencia

— Influencia: Deseo de producir un impacto o efecto determina-
do sobre los demas, persuadirlos, convencerlos, influir en
ellos o impresionarlos, con el fin de lograr que sigan un plan o
una linea de accion.
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— Conocimiento organizativo: Capacidad de comprender y uti-
lizar la dinamica existente dentro de las organizaciones.

— Construccion de relaciones: Capacidad para crear y mante-
ner contactos amistosos con personas que son o seran utiles
para alcanzar las metas relacionadas con el trabajo.

Ayuda

— Sensibilidad interpersonal: Capacidad para escuchar ade-
cuadamente y para comprender, sentimientos o intereses de
los demas, sin que éstos los hayan expresado o los que expre-
sen s6lo parcialmente.

— Orientacion al servicio: Deseo de ayudar o servir a los demas
a base de averiguar sus necesidades y después satisfacerlas.
Entre los clientes puede incluirse a los companeros de traba-
jo dentro de la empresa.

Gerenciales

— Desarrollo de personas: Capacidad para emprender accio-
nes eficaces para mejorar el talento y las capacidades de
los demas.

— Direccion de personas: Capacidad de comunicar a los demas lo
que es necesario hacer, y lograr que cumplan los deseos de
uno, teniendo en mente el bien de la organizacion a largo plazo.

— Trabajo en equipo: Capacidad de trabajar, y hacer que los de-
mas trabajen, colaborando unos con otros.

— Liderazgo: Capacidad de desempenar el rol de lider de un
grupo o equipo.

Eficacia Personal

— Confianza en simismo: Creencia en la capacidad de uno mis-
mo para elegir el enfoque adecuado para una tarea, y llevarla
a cabo, especialmente en situaciones dificiles que suponen
un reto.

— Autocontrol: Capacidad de mantener el control de uno mis-
mo en situaciones estresantes o que provocan fuertes emo-
ciones.

— Comportamiento ante fracasos: Capacidad para justificar o
explicar los problemas surgidos, los fracasos o los aconteci-
mientos negativos.
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— Compromiso con la organizacion: Capacidad y deseo de
orientar su comportamiento en la direccion indicada por las
necesidades, prioridades y objetivos de la organizacion.

Cognitivas

— Conocimiento: Capacidad de utilizar y ampliar el conoci-
miento técnico o de conseguir que los demas adquieran co-
nocimientos relacionados con el trabajo.

— Pensamiento analitico: Capacidad de comprender las situa-
ciones y resolver los problemas, a base de separar sus partes
constituyentes y meditar sobre ellas de una forma légica y
sistematica.

— Pensamiento conceptual: Capacidad de identificar los mode-
los o conexiones entre situaciones y de identificar aspectos
claves subyacentes en asuntos complejos.

Las Competencias Técnicas asociadas a los programas di-
rectores se encuentran esbozadas de manera explicita en cada
uno de ellos, las cuales son:

— Segun Finol y otros (1994) las competencias técnicas asocia-
das al programa director de investigacion son: Lectura ins-
trumental de un idioma extranjero; busqueda, recoleccion y
sistematizacion de informacion documental; busqueda, re-
coleccion y sistematizacion de informaciéon empirica; redac-
cion y presentacion del proceso investigativo y sus resulta-
dos; dominio de las herramientas del pensamiento.

Problematiza los conceptos fundamentales de la ciencia; co-
nocimientos sobre diferentes alternativas teéricas o metodologi-
cas; asumir la investigacion de acuerdo a valores éticos.

— Segun Bruzual y otros (1995) las competencias técnicas aso-
ciadas al programa director de lenguaje son: Expresion oral;
Expresion escrita; conocimiento sobre sintaxis y semantica;
comprension lectora.

— Segun Cabral y otros (1994) las competencias técnicas aso-
ciadas al programa director de computacion son: Conoci-
mientos basicos para el manejo de un computador; manejo
de programas computacionales; manejo de internet.

— Segun Bravo y otros (1996) las competencias técnicas aso-
ciadas al programa director de educaciéon ambiental son:
Fundamentos sobre Ecosistema; capacidad de analisis de la
realidad social; conocimiento de la legislacion ambiental;
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trabajo de tematica ambiental; manejo de referencia docu-
mental en materia ambiental; disposicion, recuperaciony re-
ciclaje de desechos soélidos, nociones sobre desarrollo sus-
tentable.

De la presente investigacion se arrojaron los siguientes re-
sultados:

En la Tabla 1 se muestran las distribuciones de frecuencias
para las subdimensiones de la variable. En este sentido para las
competencias genéricas, el promedio fue de 3.9, que indica un ni-
vel medio alto (75%). La desviaciéon fue de 0.6, arrojando unas
puntuaciones que varian de 4.5 (nivel alto) y 3.3 (nivel medio alto).
Asi mismo en la subdimension competencias técnicas, el prome-
dio fue de 3.5, que indica un nivel medio alto (75%). La desviacion
fue de 0.6, arrojando unas puntuaciones que varian de 4.1 (nivel
medio alto) y 2.9 (nivel medio) (Tabla 1).

Tabla 1
Estadisticas descriptivas para las subdimensiones de la variable

Subdimensiones Promedio Desviacion Minimo Maximo
Estandar

1. Competencias Genéricas 3.9 0.6 3.0 4.9
2. Competencias Técnicas 3.5 0.6 2.8 4.6

Al analizar el comportamiento de cada subdimension, co-
menzando con las competencias genéricas, es decir, sus indica-
dores; se obtuvo que para las competencias cognitivas, el prome-
dio fue de 4.1, que indica un nivel medio alto (75%). La desviacion
fue de 0.5, arrojando puntuaciones que oscilan de 4.6 (nivel alto)
a 3.6 (nivel medio alto). Asi mismo en la indicador logros, el pro-
medio fue de 4.0, que indica un nivel medio alto (75%). La desvia-
cion fue de 0.7, arrojando puntuaciones de 4.7 (nivel alto) a 3.3
(nivel medio) (Tabla 2).

Por otro lado, para el indicador influencia, el promedio fue de
3.9, que indica un nivel medio alto (75%). La desviacion fue de
0.8, arrojando puntuaciones de 4.7 (nivel alto) a 3.1 (nivel medio).
Asimismo en el indicador ayuda, el promedio fue de 3.9, que indi-
ca un nivel medio alto (75%). La desviacion fue de 0.8, arrojando
puntuaciones de 4.7 (nivel alto) a 3.1 (nivel medio) (Tabla 2).
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Tabla 2
Estadisticas descriptivas para los indicadores de la subdimension
competencias genericas

Indicadores Promedio Desviacion Minimo Maximo
Estandar
1. Cognitivas 4.1 0.5 3.2 5.0
2. Logros 4.0 0.7 2.8 5.0
3. Influencia 3.9 0.8 2.6 5.0
4. Ayuda 3.9 0.8 2.5 5.0
5. Gerencial 3.7 0.6 3.0 4.9
6. Eficacia Personal 3.8 0.8 2.6 5.0

En cuanto al indicador gerencial, el promedio fue de 3.7, que
indica un nivel medio alto (75%). La desviacion fue de 0.6, arro-
jando puntuaciones de 4.3 (nivel alto) a 3.1 (nivel medio). Asi mis-
mo en el indicador eficacia personal, el promedio fue de 3.8, que
indica un nivel medio alto (75%). La desviacion fue de 0.8, arro-
jando puntuaciones de 4.6 (nivel alto) a 3.0 (nivel medio) (Tabla 2).

En cuanto al analisis de las competencias técnicas los pro-
medios estuvieron entre 3.3 para educacion ambiental, que se
ubica en el nivel medio (50%) y 3.7 para lenguaje, que se ubica en
el nivel medio alto (75%). El promedio para computacion fue de
3.5y para investigacion de 3.4 que se ubican también en el nivel
medio alto (75%). Las desviaciones estuvieron entre 0.6 y 0.8,
arrojando puntajes entre 4.5 (nivel alto) y 2.5 (nivel medio bajo)
para todos los indicadores (Tabla 3).

En la Tabla 4 se observa que las competencias genéricas se
encuentran mas desarrolladas que las competencias técnicas,
pero en ambos casos no se presentan un alto dominio (100%) de
las competencias presentandose variaciones en el nivel de desa-
rrollo, determinando asi la brecha existente entre las competen-
cias reales y las ideales.

Mediante el estudio realizado se determiné que las compe-
tencias genéricas y competencias técnicas estuvieron ubicadas
en un baremo medio alto, donde las primeras presentan un va-
lor de 3.9-75% y las segundas un valor de 3.5-75%; lo que indi-
c6 que la poblacion en estudio maneja en un 6ptimo promedio
las mismas.
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Tabla 3
Estadisticas descriptivas para los indicadores de la subdimension
competencias tecnicas

Indicadores Promedio Desviacion Minimo Maximo
Estandar
1. Educacion 3.3 0.8 1.9 5.0
ambiental
2. Computacion 3.5 0.7 2.5 4.5
3. Lenguaje 3.7 0.8 2.6 5.0
4. Investigacion 3.4 0.6 2.7 4.7

Al observar dichos puntajes se puede determinar que a pe-
sar de estar ubicadas en el mismo nivel, se denota un mayor desa-
rrollo de las competencias genéricas que las técnicas; validando
la teoria en la que las competencias genéricas deben tener un ma-
yor puntaje, por ser las mismas mas dificiles de desarrollar por
estar relacionadas a la estructura de la personalidad y que estan
directamente vinculadas con un alto desempeno. Mientras que
las competencias técnicas pueden ser desarrolladas mas facil-
mente por medio de un proceso de capacitacion, ahorrando costo
y tiempo a la organizacion.

Esto permite visualizar las competencias que deben ser de-
sarrolladas a través de un proceso de formacion, pudiendo crear
estrategias que estimulen mantener y seguir desarrollando las
mismas.

La institucion “La Universidad del Zulia” debe preocuparse
no so6lo por que el docente se forme de manera académica sino
también debe tomar en cuenta el desarrollo personal de su Recur-
so Humano, que en muchas ocasiones suele estar descuidado.
Ademas es importante agregar que las competencias son flexi-
bles, exigen de cada persona asumir una responsabilidad y com-
prender lo que se hace.

3. Conclusiones

Existe sustento tedrico pertinente en relacion al enfoque de
competencias planteado por Hay Group (2004) y sobre los progra-
mas directores manejados por la Seccion de Curriculum de la
Universidad del Zulia; pudiendo corroborar asi por medio de la
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aplicacion de los instrumentos (cuestionario) utilizados en la in-
vestigacion que la teoria acerca del enfoque de competencias se
cumple; como lo establece la misma las competencias genéricas
deben estar altamente desarrolladas, en contraposicion de las
competencias técnicas las cuales pueden poseer un desarrollo
menor, por ser de mas facil capacitacion.

Lo que se evidenci6 con la investigacion realizada, especifi-
camente con la aplicacion del instrumento (cuestionario) de Esti-
macion de Competencias, donde los docentes universitarios ob-
tuvieron un nivel mas alto de desarrollo de las competencias ge-
néricas que las competencias técnicas.

Desde el punto de vista metodologico, el método empleado
permitio realizar de forma exitosa la investigacion planteada, sin
embargo, es importante tomar en cuenta que existen otras alter-
nativas metodolégicas métodos y que pueden permitir tener una
vision diferentes, para al finalizar integrar los resultados.

Los resultados evidenciaron que los docentes universitarios
poseen informacion sobre los programas directores; a pesar de ello
no indica si los mismos poseen las competencias técnicas desarro-
lladas altamente; determinando asi el requerimiento de un progra-
ma de formacién para implementar los programas directores.

En relacion al planteamiento, objetivos y bases tedricas se
considera relevante seguir los estudios con relacion a las compe-
tencias en la escuela de la Educacion y posteriormente extenderlo
a la Facultad de Humanidades y Educacion.

Profundizar los estudios considerando no sélo la existencia de
las competencias con relacion a los programas directores sino tam-
bién como los docentes operacionalizan dichas competencias.

Que dentro de La Universidad del Zulia tome en cuenta el en-
foque de competencias no solo para la implementacion de los pro-
gramas directores si no también en la gestion del recurso humano
con sus diversos procesos: reclutamiento, seleccion, capacita-
cion, remuneracion y evaluacion de su personal.

Aperturar lineas de investigacion en el area de competencias
con relacion a los programas directores.
Se recomienda considerar las perspectivas tedricas utiliza-

das en esta investigacion para generar procesos de seguimiento
del recurso humano de la institucion.
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Presentar los resultados obtenidos ante el Consejo Universi-
tario para la consecucion de los Recursos Humanos y materiales
necesarios para el desarrollo de la propuesta de intervencion.
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