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Resumen

El proposito de este articulo es determinar las competencias cardinales
de los gerentes educativos en los institutos universitarios privados; se
centra en los postulados de autores como: Alvarez (2002), Alles (2005),
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senio no experimental de campo. Se aplicé un censo poblacional para la
seleccion de la muestra, el cuestionario fue aplicado a los supervisores de
las coordinaciones de areas, cuyos resultados muestran la presencia de
caracteristicas subyacentes. Se concluye que los supervisores de la coor-
dinacion de areas con frecuencia ponen en practica principios éticos. La
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Cardinal Competences in Educational Managers
Jor Private University Institutes

Abstract

The purpose of this article is to determine the cardinal competences for
educational managers at private university institutes. Research is cen-
tered on the postulates of authors such as Alvarez (2002), Alles (2005)
and Roger (2002), among others. The research is descriptive, with a non-
experimental, field design. A population census was used to select the
sample; a questionnaire was applied to area coordination supervisors
whose results showed the presence of underlying characteristics. Con-
clusions were that the area coordination supervisors frequently put ethi-
cal principles into practice. Responsibility is solidly confirmed and integ-
rity and assertiveness exist in relation to their professional exercise in
private university institutes.

Keywords: Cardinal competences, educational managers, private uni-
versity institutes.

Introduccion

Desde hace algun tiempo, el concepto de desarrollo basado
en competencias ha tomado un gran interés. Desde el perfeccio-
namiento de personal técnico hasta el del liderazgo en gerentes en
instituciones educativas a nivel superior. Todas estas estrategias
son necesarias para competir en un mundo globalizado, tecnifica-
do y rapidamente cambiante. Se entiende entonces la necesidad
de que las organizaciones se preocupen por crear una base de
competencias claves y cardinales.

En atencion a lo recién senalado, las competencias son los
comportamientos asociados a la experiencia, conocimientos y ca-
pacidades emocionales presentes en el desemperio laboral a nivel
de la gerencia empresarial. En el entorno laboral, algunos de los
términos asociados son: tareas, resultados, efectividad, caracte-
risticas personales, destrezas y actitudes.

En ese contexto, se define el término competencias como la
combinacion de habilidades, conocimientos y conductas que son
importantes para el éxito de la organizacion. La parte final en la
definicion resalta el verdadero valor de las competencias como un
concepto de herramienta gerencial para las politicas y programas
de gerencia empresarial, las cuales son el puente entre lo que la
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organizacion quiere alcanzar (su estrategia) asi como los modos
especificos de llegar a tal objetivo (su implementacion).

Por tal razén, para alcanzar las metas formativas en este ni-
vel docente, se requiere delinear un plan para modificar o refor-
mar una circunstancia existente, hecho que implica el propoésito
del individuo de actuar, es decir, determinar con certeza lo que se
desea ejecutar, en funcién del crecimiento personal, lo cual se de-
nomina competencia; dicha condicion amerita una estrecha rela-
cion con el desempertio profesional, al planear, regir, organizar y
regular su labor como un plan de vida presente en la realidad del
siglo XXI; determinando anticipadamente los resultados a obte-
ner, ademas de la inversion de esfuerzos en conjunto, de lideres y
de una comunidad para lograr las metas.

Bajo este marco de referencia, este articulo se orienta a de-
terminar las competencias cardinales de los gerentes en los insti-
tutos universitarios privados, por ser los regentes orientados a di-
rigir un proceso cuya estrategia sea el fortalecimiento de las orga-
nizaciones, especificamente educativas, desde una perspectiva
social, pedagogica y administrativa. En primer lugar, se exponen
conceptos de competencias cardinales, reflexionando sobre la im-
portancia que tienen las mismas para conducir las misiones pro-
fesionales prefijadas. Seguidamente, se hace un esbozo de las
principales competencias cardinales que caracterizan al gerente
educativo, haciendo alusion especifica a la relacion existente con
su cotidianidad en el trabajo.

Asimismo, se mostraran los resultados obtenidos del tra-
bajo de campo desarrollado, teniendo como escenario los insti-
tutos universitarios privados de Maracaibo, a fin de exponer su
analisis y discusién respectiva, contrastada con el sustento
tedrico que respalda la investigacion. De igual manera, se pre-
sentan las consideraciones finales puntualizando el hecho de
que la accion educativa se consolida a través de las experien-
cias o procesos aprendidos a través de la vida y actividades
compartidas en estos recintos de formacién, mediante compor-
tamientos repetitivos, con una orientacion que facilita la utili-
zacion de estos saberes en la realidad social en la que se envuel-
ven los sujetos inmersos en el sistema educativo para lograr los
resultados que se esperan.
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1. Fundamentacion teodrica

El presente articulo hace referencia a diferentes aportes teo-
ricos, basados en una recopilacion de ideas y conceptos en rela-
cion con las competencias cardinales, su tipologia, entre otros as-
pectos desarrollados por diversos investigadores, lo cual dara
sentido a la problematica planteada y servira como fuente para
futuras investigaciones.

1.1. Competencias cardinales

Las competencias cardinales también reciben el nombre de
competencias genéricas. Segun Hay Group (2004), éstas son
comportamientos o conductas sostenidas con las que una perso-
na afronta de manera efectiva sus problemas cotidianos y maneja
y modifica su entorno mas préximo. Son aprendidas y desarrolla-
das por las personas a través del estimulo social recibido, de pro-
cesos de formacion, reforzamiento social, ademas de la experien-
cia adquirida a lo largo de la vida.

Por su parte, Benavides (2002) define las competencias car-
dinales como una serie de caracteristicas requeridas por los indi-
viduos que pueden generalizarse en una institucion, entidad,
consorcio, sector o estado. En este sentido, su principal generali-
dad esta orientada a fortalecer la identidad, al considerar que na-
cen de las politicas y los objetivos de la organizacion.

Para Vera (2007), este tipo de competencias son el conjunto
de caracteristicas asociadas con el desemperio superior en un ni-
vel o area organizacional, que son observables, se aplican al tra-
bajo y ayudan a la organizacion a lograr los objetivos. Para con-
ceptualizar, considerando lo reflejado por los citados autores, las
competencias cardinales se refieren a las caracteristicas, cualida-
desy atributos del hombre que indican la forma de comportarse o
pensar, permitiendo lograr un buen desempeno en su trabajo o
ante cualquier actividad especifica.

1.2. Tipos de competencias cardinales o genéricas

Las competencias genéricas aplicables a los gerentes educa-
tivos representan su esencia y permiten alcanzar la vision organi-
zacional. Para efectos de este articulo, se describen las siguientes:

Etica: La palabra ética proviene del griego ethos, cuyo signi-
ficado es costumbre y su connotacion se relaciona con la palabra
moral proveniente del latin mos, moris que también significa cos-
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tumbre, segin Fabelo (2000). Aunque ambos términos estan su-
jetos a diversos convencionalismos de acuerdo con cada autor,
época o corriente filosofica, en el caso particular, las dos palabras
se refieren a la orientacion hacia un fin y una concreta voluntad;
es decir, se trata del deber ser. El citado autor comenta que exis-
ten muchas costumbres buenas, denominadas virtudes y otras
malas, como los vicios, por tanto, como ética y moral, etimologica-
mente significan lo mismo, la definicién nominal de ética seria la
ciencia de las costumbres.

De acuerdo con los planteamientos del autor, lo que con cer-
teza le concierne a la ética es estudiar la bondad o maldad de los
actos humanos, sin atender otros enfoques. En consecuencia, se
puede precisar que dichos actos representan el objeto material de
estudio y la bondad o maldad su objeto formal. Sobre la base de las
consideraciones anteriores, se puede afirmar que la ética posee
dos aspectos, uno de caracter cientifico y otro de caracter racional.

Segun lo expresado, el caracter cientifico esta fundamenta-
do en que la ética es una ciencia, es decir, “un paradigma funda-
mentado, porque establece un modelo universal o patrén de com-
portamiento de la realidad y puede decir como se va a comportar
dicha realidad” (Fabelo, 2000), por tanto, logra predecir el com-
portamiento de un objeto debido a que proporciona el modelo bajo
el cual actua; asi pues, la ciencia no indica el comportamiento de
un objeto sino como debe actuar. Mientras que el caracter racio-
nal viene dado por el uso de la razon, es decir, la ética no es una
ciencia experimental sino racional, al fundamentar sus modelos
por medio de la razon, la cual provee de las causas y el porqué de
la bondad en una conducta realizada.

Cabe agregar que la ética, segiin Alvarez (2002), es toda cien-
cia que posee un método por medio del cual se tiene amplio cono-
cimiento de la conducta humana. Ademas, en ella estan implici-
tos los siguientes pasos:

a. Observacion: paso propio del método cientifico; va mas alla de
acercarse al hecho real y percibir a través de los sentidos en
forma profunda.

b. Evaluacion: a partir de la percepcion del acto por medio de la
observacion, se emite un juicio de valor moral, tratando de
catalogar el acto observado dentro de las categorias morales
previamente constituidas, tales como: honesto, obligatorio,
bueno, amable, recomendable, entre otros.
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c. Percepcion axiologica: en este aspecto se trata de descubrir
en forma personal los valores que todavia no se han
descubierto o percibido en este acto estudiado, dando un
valor de acuerdo con una escala establecida.

Al relacionar la ética con las competencias, Alles (2005) afir-
ma que es el sentir y obrar consecuentemente, tanto en la vida
profesional o laboral como en la vida privada, con valores mora-
les, buenas costumbres y practicas profesionales, respetando las
politicas organizacionales, aun en forma contraria a supuestos
intereses propios o del sector u organizacion al que pertenece.

Dentro de ese marco, formar competencia ética es crear la
capacidad de tomar decisiones auténomas en funcion de valores
en vista a la felicidad personal y social. Ademas, conlleva a una
orientacion hacia la comprension de la vida en clave de libertad.
Se trata de formar un juicio moral que sea a la vez auténomo, soli-
dario, universal, propio y humano. Para Cardona (2001), integrar
competencia ética significa enmarcarse en las disciplinas: ética fi-
losdfica, logica, derecho, politica, psicologia, sociologia, asi como
antropologia, configurando interdisciplinariamente este campo
con contenidos propios que conforman un corpus susceptible de
constituirse en un espacio curricular independiente.

En este mismo orden y direccion, en el trabajo consciente so-
bre la sensibilidad, que por la convivencia con los valores ejerci-
dos permite reconocer lo bueno y lo malo, formar competencia éti-
ca es establecer competencia estética, criterio estético, al consi-
derar que lo bello es la aparicion de lo bueno. Por ende, aprender a
discernir el bien implica comprender las formas del bien.

Adicionalmente, se agrega que las competencias éticas sig-
nifican formar en la constitucion de una tesitura de distanciacion
progresiva frente a las cosas, personas, instituciones, los propios
actos y actitudes, permitiendo juzgarlos criticamente desde los
valores; asi como una integracion progresiva de los distintos am-
bitos y niveles de la propia vida hacia la configuracion de una cier-
ta coherencia entre lo que se piensa, dice, hace, desea.

Siguiendo los lineamientos de Herrero (2000), la ética es
concebida como competencia laboral, demandada no so6lo a nive-
les de reclutamiento de personas sino, principalmente, constitui-
da como un eje del posicionamiento de las empresas. En definiti-
va, los valores, las virtudes y su efectiva aplicacion a la gestion
son considerados factores de rentabilidad.
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En efecto, para el citado autor, la ética no es un tema acadé-
mico o una abstraccion filosofica, sino un conjunto de acciones
orientadas a un fin; es la perfeccion de la naturaleza humana. Si,
en general, el mundo de lo econémico ha funcionado, se ha debido,
en gran parte, a la vigencia de comportamientos éticos positivos al
menos en un numero suficiente de personas. Es decir, teniendo re-
lacion la ética con las acciones humanas, desde luego que afecta a
aquellas que atanen al mundo del trabajo y, por ende, del lugar
donde hoy éste se desarrolla preferentemente: la empresa.

En ese mismo sentido, se destacan los comportamientos co-
tidianos establecidos por Alles (2005), con respecto a los valores
morales, las buenas costumbres y practicas profesionales. De
igual manera, estructura la vision y misiéon organizacional sobre
la base de valores morales y establece un marco de trabajo que
respeta tanto las politicas de la organizaciéon como los valores mo-
rales, las buenas costumbres, ademas de las buenas practicas
profesionales. Este modelo en el mercado asi como en la empresa,
es reconocido por promover la fidelidad a los principios, tanto en
lo laboral como en todos los otros ambitos de la vida; asimismo,
prioriza valores y buenas costumbres, aun por sobre intereses
propios del sector u organizacion.

Responsabilidad: Al hablar de este valor, hay que destacar
que la actuacion en el plano personal proviene de muchas fuentes
predecibles e imprevistas, implicando esto asociarse, participary
comprometerse. Mientras que la responsabilidad social necesita
de lo antes senalado, sumado a la justicia, humanidad y respeto
por los derechos de todos los seres humanos, lo cual conduce a
tratar de consolidar el beneficio de todos sin distincion.

Segun Alles (2005), conceptualmente, la responsabilidad
para algunos es interpretada como una carga y no consiguen per-
cibirla como un asunto relevante. Ademas, pretenden proyectarla
como si fuera el problema de otros. En este sentido, un individuo
responsable se caracteriza por ser perseverante y actua en fun-
cion de desempenar el deber que se le atribuy6, persistiendo su fi-
delidad ante la meta propuesta. Cabe agregar que al existir la con-
ciencia de ser un instrumento, o un facilitador, la persona perma-
nece neutral y flexible en su papel. Permanece desapegada, pero
con un claro entendimiento de lo que se necesita hacer. Sin em-
bargo, cuando se interpreta un papel con precisiéon seguido de la
efectividad se siente satisfaccion por haber realizado una contri-
bucion significativa.
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Segun Rogers (2002), la responsabilidad, a menudo, necesi-
ta de la humildad para contribuir con la superacion de los obsta-
culos instaurados por el ego. Por ejemplo, quien actua responsa-
blemente no controla los resultados; ademas, tiene la sensatez de
determinar el momento en el cual debe delegarse un compromiso
a otro. Una de las limitaciones es estar excesivamente apegado a
la responsabilidad; lo cual conlleva a la preocupacion, inquietud
y miedo, lo cual puede causar un efecto paralizante en la toma de
decisiones y conducir a consecuencias indeseables.

Dentro de este marco, la responsabilidad es cumplir con el
deber de asumir las consecuencias de los actos cometidos. En el
contexto de la antigtiedad, la responsabilidad era concedida a
todo tipo de objeto (animales, cosas inertes, fenémenos natura-
les, muebles). De dicha época proviene el sentido de responsabili-
dad como causalidad.

Por su parte, Acosta (2008) expone que la responsabilidad es
un valor que esta en la conciencia de la persona, que le permite re-
flexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de
sus actos, siempre en el plano de lo moral. Luego de que se ubica
en el plano ético (puesta en practica), permanecen estas cuatro
nociones para instaurar la dimension de dichas acciones y en-
frentarlas de manera integral, en pro del mejoramiento laboral,
social, cultural y natural.

Ahora bien, el autor expone que ser responsable también
significa tratar de que todos los actos sean realizados de acuerdo
con una nocién de justicia y de cumplimiento del deber en todos
los sentidos, tomar decisiones conscientemente y estar en la ca-
pacidad de dar respuesta de los propios actos. De esta manera,
para que exista responsabilidad, las acciones han de ser realiza-
das libremente.

Para Méndez (2001,b), la responsabilidad conlleva a admi-
nistrar con eficacia el tiempo y los recursos para obtener el maxi-
mo beneficio, ajustandose a los cambios necesarios. En este sen-
tido, la decisién de ser responsable por el bienestar social incita a
ejecutar acciones de manera altruista. Al admitir la responsabili-
dad en pro de los derechos de los demas, debe planificarse el valor
de todos los medios: fisicos, mentales y espirituales. Esto com-
prende considerar los recursos acumulados, disponibles, ade-
mas de su uso eficiente y equitativo. Por ende, la poca atencion,
desidia, codicia, entre otros factores, incitan a no sélo que ciertas
personas o algunas zonas no reciban nada, que otras no reciban
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lo suficiente o en exceso, sino también a la pérdida innecesaria de
vidas humanas y de recursos naturales.

Conforme a Gandol (s.f) cuando el propésito de una accion es
mejorar a una persona o al mundo y se admite dicha responsabili-
dad, se requiere de un sistema de apoyo interno que garantice la
asimilacion de las cualidades esenciales, ademas de su puesta en
practica. Esto es esencial, principalmente para los padres, educa-
dores, lideres, asi como para quienes ejercen roles significativos
en distintas disciplinas y se convierten en modelos de conducta.

Un principio del aprendizaje segun Méndez (2001,b), es ob-
servar la conducta, la experiencia de la vida real de lo que se ad-
mira y respeta. Por tanto, es preciso para quienes son modelos el
reconocer y enaltecer la responsabilidad de “ser ejemplo”. Cuanto
mas importante sea su rol, mayor debe ser su preocupacion por el
mensaje que se difunde, asi como por el impacto del mismo en las
vidas de los demas.

De igual manera, Alles (2005) califica la responsabilidad
como una competencia asociada al compromiso con el que las
personas realizan las tareas encomendadas. Su interés por la eje-
cucion de lo asignado esta por encima de sus propios intereses.
Segun esta autora, los comportamientos habituales frente a ta-
reas asignadas son los siguientes:

a. Se fija altos objetivos que siempre cumple, autoerigiéndose
plazos y mejorando la calidad del trabajo o proyecto asignado.

b. Modifica con buena predisposicion la organizacion de sus
tiempos para cumplir con las tareas encargadas.

c. Prefiere organizar, en primer lugar, sus tareas y luego distri-
buir el tiempo libre que pueda dedicarle a otras actividades.

d. Muestra amplia disponibilidad ante el objetivo propuesto.

e. Antepone el trabajo a las actividades personales, aun sin que
se le pida y evalua atinadamente las ocasiones donde se re-
quiere de su esfuerzo extra.

Siguiendo a Alles (2005), la responsabilidad asociada al
compromiso con las tareas encaradas; puede relacionarse con el
grado de dedicacion que el candidato o evaluado mantuvo duran-
te la cursada de su carrera o grado. Si el postulante posee expe-
riencia laboral, es un factor a considerar contrastado con un pro-
medio universitario y tomando en consideracion la seriedad con
la que asumio su trabajo.
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Dentro de este marco, la misma autora se refiere a la respon-
sabilidad personal como la capacidad de poner el acento en la res-
ponsabilidad basada en objetivos acordados mutuamente. Acre-
centar los resultados positivos de los profesionales que estan mo-
tivados por el nivel de contribucion y control que pueden aportar
personalmente a la compania. Las competencias del conocimien-
to, para la autora, se relacionan y potencian mutuamente.

Integridad: La palabra integridad, segun Rogers (2002), vie-
ne de la misma raiz latina que entero y sugiere la totalidad de un
individuo. Una persona de integridad vive correctamente, no esta
dividida, es la misma persona en privado o en publico, es aquella
que no se queda en una sola actividad, por el contrario se mueve
por las distintas areas del conocimiento. Asimismo, la integridad,
como cualidad personal, se refiere a la total o amplia gama de ap-
titudes poseidas.

La integridad personal, como derecho fundamental, tiene vin-
culacién con el derecho de todo ciudadano a no ser cuerpo de vul-
neraciones fisicas. Aunado a la libertad individual o personal, se
conceptualiza el término, protegido juridicamente a través de la ac-
cion de Habeas Corpus. Ossorio y Caballenas (2008) indican que
seria la manera de manejarse racionalmente con los valores perso-
nales y compartidos con la comunidad a la cual se pertenece.

Segun Rogers (2002), el derecho a la integridad personal es
aquel derecho humano fundamental y absoluto que tiene su ori-
gen en el respeto a la viday sano desarrollo de ésta. Tiene relacion
con el resguardo de la persona, tanto fisico (preservacion de todas
las partes y tejidos del cuerpo, lo que conlleva al estado de salud),
como mental (conservacion de todas las habilidades motrices,
emocionales e intelectuales).

Asimismo, la Universidad Sergio Arboleda (s.f), senala que ei-
dad va a suponer una estructura que pone por encima de todo lo
demas, incluso sobre el derecho positivo en vigor, los valores basi-
cos desprendidos de esta concepcion de integridad, que incluiran
justicia, imparcialidad, equidad, en un peligroso equilibrio con las
normas del Ordenamiento Juridico. En virtud de lo anterior, al ha-
blar de la integridad moral se hace referencia al derecho que todo
ser humano tiene para desarrollar su vida de acuerdo con sus con-
vicciones, esto implica que nadie puede ser lesionado o agredido fi-
sicamente, ni ser victima de danos mentales o morales impidiendo
conservar su estabilidad psicolégica.
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Segun Alles (2005), integridad es hacer referencia a obrar
con rectitud y probidad. Es actuar en consonancia con lo que
cada uno dice o considera importante. Incluye comunicar las in-
tenciones, ideas, sentimientos abierta y directamente, estar dis-
puesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles
con agentes externos. Las acciones de las personas son coheren-
tes con lo que dice.

Segun la autora antes citada, existen unos comportamientos
cotidianos en relacion con las ideas, intensiones y sentimientos,
aun frente a negociaciones dificiles con agentes externos para ge-
nerar integridad, entre esos se pueden mencionar: orienta y realiza
su trabajo en base a valores, genera equipos de trabajo orientado
por valores, acepta los riesgos o costos de su honestidad. Establece
relaciones laborales o comerciales sobre la base de sus principios,
del respeto, sus acciones son congruentes con sus dichos.

Dentro del marco de estas ideas expuestas por los autores se
comparte que este valor fundamental incluye comunicar las in-
tensiones, ideas, sentimientos, abierta y directamente, estar dis-
puesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles
con agentes externos. Queda fuera cualquier manifestacion de
doble discurso como “haz lo que digo pero no lo que hago”, actitud
frecuente en muchos manager.

Asertividad: Es un concepto aportado por la psicologia mo-
derna a la comprension y mejora de las relaciones sociales. Se de-
fine segun Rogers (2002), como una conducta que permite a una
persona actuar con base a sus intereses mas importantes, defen-
derse sin ansiedad, expresar comodamente sentimientos hones-
tos o ejercer los derechos personales, sin negar los derechos de los
otros. Compromete la capacidad de luchar por los propios dere-
chos, de expresar pensamientos y creencias en forma directa y
apropiada, sin violentar los derechos de los demas.

Segun Pérez (s.f.), las caracteristicas basicas de la persona
asertiva son: libertad de expresion; comunicacion directa, ade-
cuada, abierta y franca; ademas de facilidad de comunicacion en
toda clase de personas. Asimismo, su comportamiento es respe-
table y acepta sus limitaciones.

De la misma manera, la persona asertiva suele defenderse
bien en sus relaciones interpersonales. Esta satisfecha de su vida
social, tiene confianza en si misma para cambiar cuando necesite
hacerlo. Es expresiva, espontanea, segura, capaz de influenciar a
los otros. En el mismo orden de ideas, Goleman (2000) opina que
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la asertividad es expresion directa de los propios sentimientos,
deseos, derechos legitimos y opiniones, sin amenazar o castigar a
los demas, sin violar los derechos de esas personas; implica res-
peto hacia uno mismo al expresar necesidades propias y defender
los propios derechos, respeto hacia los derechos y necesidades de
las otras personas.

La asertividad laboral, segun Nurez (2002), tiene como obje-
tivo dotar a los sujetos de las habilidades necesarias para desen-
volverse eficazmente en un medio social y laboral normalizado.
Esto implica procurar una adecuacion entre el mensaje verbal y
no verbal. Desarrollar las habilidades necesarias para iniciar,
mantener, finalizar conversaciones, aprender a expresar las opi-
niones, peticiones de forma asertiva y negarse a aquello que no se
desea realizar. Aprender a hacer criticas pero también a aceptar-
las, desarrollar la capacidad para expresar, ademas de recibir va-
loraciones, disminuir la ansiedad social asi como laboral.

Como complemento a lo planteado por los autores, la aserti-
vidad se trata de una capacidad de comunicaciéon, donde el pen-
samiento se manifiesta libremente, sin miedo a que los demas no
compartan lo que se piensa (aqui la importancia de los derechos
asertivos) y respetando los sentimientos y los derechos de los de-
mas (si no se respeta se emite comunicacion agresiva). Pero, el
concepto mas preciso de la comunicacion asertiva es la pérdida
de miedo durante la comunicacion.

2. Metodologia

El presente articulo basa su metodologia en una investiga-
cion descriptiva, ya que segun Hernandez, Fernandez y Batista
(2006), los estudios descriptivos buscan especificar las propieda-
des importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fenémeno sometido a un examen exhaustivo. A su vez, Arias
(2004) plantea que las investigaciones de este tipo consisten en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno o grupo con el fin de esta-
blecer su estructura o comportamiento.

El diseno se centr6 bajo el enfoque no experimental presen-
tado por Hernandez, Fernandez y Batista (2006), debido a que la
misma se realizé sin manipular deliberadamente la variable en
estudio, es decir, en este tipo de diseno, el investigador observa
los fenémenos tal como estan ocurriendo en la realidad y analiza
su comportamiento dentro del entorno que lo rodea.
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De acuerdo con la estrategia a utilizar, este proceso de inves-
tigacion se consider6 de campo, y segun Marquez (2000), es
aquella que se realiza en el propio lugar en donde se desarrollan
los acontecimientos. Asimismo, Arias (2004) la define como la re-
coleccion de datos directamente de los sujetos investigados o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipu-
lar o controlar variable alguna.

Segun los autores citados, este estudio adopté la forma no
experimental transversal descriptiva por permitir recolectar da-
tos en un solo momento, en un tiempo tnico, cuyo objetivo es in-
dagar la incidencia y los valores en que se manifiesta la variable
competencia gerencial. En este sentido, Hernandez, Fernandez y
Batista (2006), plantean que el procedimiento presentara un pa-
norama del estado de la variable en estudio en uno o mas grupos
de personas, objetos o indicadores en determinado momento.

Para obtener la data necesaria con la cual se dara base cien-
tifica a la investigacion, se necesita una fuente de informacion.
Esta se encuentra en la poblacion, definida por Chavez (2004)
como el universo total de la investigacion sobre la cual se genera-
liza el resultado del estudio.

En este orden de ideas y para efectos del presente estudio, la
poblacion estuvo constituida por los supervisores de coordinacio-
nes de areas de los diversos institutos universitarios privados del
municipio Maracaibo, del estado Zulia. Asimismo, se aplico el
censo poblacional, estudiando cada uno de los elementos que
conforman la informacion, donde las unidades de observacion se
encuentran claramente definidas (29 personas), ya que como se-
nala Tamayo y Tamayo (2002), el censo poblacional es la muestra
en la cual entran todos los miembros de la poblacion, tal como se
observa en la Tabla 1.

En cuanto a la técnica, para este estudio se empleé la en-
cuesta, definida por Arias (2004), como aquella que pretende ob-
tener informacion suministrada por un grupo o muestra de suje-
tos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular.
Sin embargo, Méndez (2001,a) sefniala que la encuesta permite el
conocimiento de las motivaciones, actitudes y opiniones de los in-
dividuos con relacién a su objeto de investigacion.

Por otra parte, para realizar la recoleccion de informacion se
utilizoé como instrumento el cuestionario, el cual es considerado
por Arias (2004), como la modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita mediante un instrumento o formato en papel con-
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Tabla 1
Distribucion de la Poblacion

INSTITUCION Supervisores de
Coordinaciones de Areas

Instituto Universitario Jestus Enrique Lossada 3
(IUJEL)

Instituto Universitario de Educacion Especializada 3
(IUNE)

Instituto Universitario de Tecnologia Antonio José 4
de Sucre (IUTAJS)

Instituto Universitario de Tecnologia Juan Pablo 2
Pérez Alfonzo (IUTEPAL)

Instituto Universitario de Tecnologia Pedro Emilio 3
Coll (IUTPEC)

Instituto Universitario de Tecnologia Readic Unir 4
(UNIR)
Instituto Universitario de Tecnologia Industrial 5

Rodolfo Loero Arismendi (IUTIRLA)

Instituto Universitario Pedagogico Monsenor 5
Arias Blanco (IUPMA)

TOTAL 29

Fuente: Romero (2011).

tentivo de una serie de preguntas. En este sentido, el cuestionario
que sirvié de instrumento para recolectar datos fue de preguntas
cerradas; tipo escala de frecuencia, con frecuencias absolutas y
relativas; con cuatro alternativas de respuestas (siempre, casi
siempre, casi nunca, nunca).

Este instrumento estuvo dirigido a los supervisores de coordi-
naciones de areas de los institutos universitarios privados del muni-
cipio Maracaibo del estado Zulia, cuya validez se realizé con el prop6-
sito de constatar si los reactivos son congruentes con el contexto teo-
rico, basandose en discernimiento y juicios independientes entre ex-
pertos en la materia, quienes aportaron sus observaciones.

Luego de culminar la aplicacion del instrumento a la poblacion
seleccionada, se procedi6 a depurar el mismo como fase previa al ana-
lisis de datos. Durante el tratamiento estadistico, los resultados se es-
tudiaron en relacion de los objetivos generales y especificos que orien-
tan esta investigacion. Segun Tamayo y Tamayo (2002), la tabulacion
es una parte del proceso técnico en analisis estadistico de los datos;
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mientras que para Méndez (2001,a), implica el ordenamiento de
la informacion, la cual al ser procesada, cuantificada por items,
agrupada por variables, permite la presentacion en tablas, utili-
zada luego en la interpretacion y el analisis.

En este sentido, se asumi6 un tratamiento estadistico des-
criptivo, caracterizandose por obtener una vision global de todo el
conjunto de datos, agrupandolos en distribucion de frecuencias
absolutas y porcentajes, las cuales fueron realizadas por indicado-
resy dimensiones de la variable en estudio, representadas a través
de tablas y graficos que permitiran visualizar los resultados.

3. Discusion y analisis de los resultados

La presente investigacion esta sustentada en el analisis e in-
terpretacion de los resultados obtenidos por la aplicacion del ins-
trumento mediante el cual se logré contrastar las dimensiones
que hacen referencia a las competencias cardinales en gerentes
educativos. Se tabularon las frecuencias alcanzadas por cada in-
dicador con sus respectivos items, luego se integraron estos datos
por dimension, obteniendo la frecuencia y el porcentaje estimado
para cada alternativa, tal como se muestra en la Tabla 2.

Aliniciar el analisis cuantitativo de los resultados, se eviden-
cia en el Tabla 2, perteneciente a la dimensiéon competencias car-
dinales, que los supervisores de coordinaciones de areas encues-
tados pertenecientes a los institutos universitarios privados, res-
pondieron de la siguiente manera: en cuanto a la ética la mas alta
puntuacion se situé en la alternativa siempre, observandose los
siguientes porcentajes: 100% de los encuestados manifiestan que
predominan dentro de la institucién los valores morales y de-
muestran valores éticos dentro de su actuaciéon docente.

Alrevisar el indicador responsabilidad, igualmente predomi-
na la alternativa siempre, debido a que el 100% de los encuesta-
dos manifest6é que evaluan el sentido de responsabilidad, modifi-
can con buena predisposicion los tiempos para cumplir con las
tareas recomendadas y demuestran amplia disponibilidad ante
los objetivos propuestos.

En cuanto al indicador integridad predomina la alternativa
casi siempre, donde el 41.37% de los entrevistados respondi6 que
orienta sus trabajos en base a valores. E1 100% indicé que se esta-
blecen relaciones laborales en base a principios morales y el 48.27%
opiné que promueven equipos de trabajo orientados a valores.
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Grafico 1
Competencias Cardinales
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Fuente: Romero (2011).

En el altimo indicador referido a la asertividad, la alternativa
de respuestas se dividen en: siempre, cuyos porcentajes para esta
categoria fueron los siguientes: el 100% emite opiniones de mane-
ra asertiva, 41.37% elogia el trabajo que realizan sus comparne-
ros. En la alternativa casi siempre el 100% manifesté que com-
prende el trabajo de sus companeros. Mientras el 58.62% entien-
de las situaciones de conflicto dentro del grupo de trabajo.

Los promedios de estos porcentajes de respuestas en cuanto a
la dimension competencias cardinales, tomando en cuenta el bare-
mo de correccion estuvieron entre 3y 4, cuya significacion es alta.

Es preciso senalar que en la variable competencias gerencia-
les, los supervisores de coordinaciones de areas respondieron la
mayoria de las preguntas ajustadas al deber ser, respaldado por
las teorias de los autores y la opinion del investigador, de lo cual
puede resumirse lo siguiente:

En la dimension competencias cardinales los encuestados
consideran que la ética tiene una presencia significativa en las
competencias de los sujetos de estudio. Segun Alvarez (2002), la
ética, como toda ciencia posee un método por medio del cual tiene
un conocimiento profundo de la conducta humana.

Alrelacionar la ética con las competencias, Alles (2005), afir-
ma que es el sentir y obrar consecuentemente con valores mora-
les, buenas costumbres y practicas profesionales, respetando las
politicas organizacionales, tanto en la vida profesional o laboral,
asi como en la vida privada, aun en forma contraria a supuestos
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intereses propios o del sector u organizacion al que pertenece,
quedando las buenas costumbres, los valores morales, ademas
de los logros, por encima de su accionar.

Dentro de ese marco, formar competencia ética es crear la
capacidad de tomar decisiones auténomas en funcion de valores,
en vista a la felicidad personal y social. Conlleva a una orientacion
hacia la comprension de la vida en clave de libertad. Se trata de
formar un juicio moral que sea a la vez auténomo, solidario, uni-
versal y propio, humano.

Igualmente, la responsabilidad esta presente en la evalua-
cion realizada a los sujetos encuestados en los institutos univer-
sitarios privados de Maracaibo. Ello se afianza en la opinién de
Rogers (2002), cuando plantea: “el que actiia con responsabilidad
también tiene la madurez de saber cuando debe delegarse un
compromiso a otro”.

Para Méndez (2001,b), la responsabilidad significa adminis-
trar con eficacia el tiempo y los recursos para obtener el maximo
beneficio, amoldandose a la vez a los cambios necesarios. Las de-
cisiones en la conciencia de ser responsable por el bienestar so-
cial o global animan a realizar acciones de manera altruista. Al
asumir la responsabilidad en favor de los derechos de los demas,
debe planificarse el costo de todos los medios: mentales, fisicosy
espirituales.

En cuanto a la integridad, igualmente tiene una representa-
cion propia dentro de los institutos universitarios privados de
Maracaibo, cuando todos sus porcentajes de respuestas se ubica-
ron en las alternativas siempre y casi siempre. Ante tal situacion,
es importante recordar la opinion de Alles (2005), cuando plantea
que la integridad es hacer referencia a obrar con rectitud y probi-
dad. Es actuar en consonancia con lo que cada uno dice o consi-
dera importante.

Dentro del mismo orden de ideas, la asertividad también se
observa dentro del desemperno de las competencias en los institu-
tos objeto de estudio, segun sus respuestas, el trabajo responde a
parametros asertivos. En respaldo Goleman (2000), opina que la
asertividad es la expresion directa de los propios sentimientos,
deseos, derechos legitimos y opiniones sin amenazar o castigar a
los demas, sin violar los derechos de esas personas; implica res-
peto hacia uno mismo al expresar necesidades propias y defender
los propios derechos, el respeto hacia los derechos y necesidades
de las otras personas.

28



Innovacion y Gerencia. Vol. IV. N° 2, 2011

En relacion con lo anterior, se establece la asertividad como
una conducta que permite a una persona actuar con base a sus
intereses mas importantes, defenderse sin ansiedad, expresar co-
modamente sentimientos honestos o ejercer los derechos perso-
nales, sin negar los derechos de los otros, con libertad de expre-
sién, comunicaciéon directa, adecuada, abierta y franca, ademas
de la facilidad de comunicacién en toda clase de personas. Su
comportamiento es respetable y acepta sus limitaciones. En defi-
nitiva, la persona asertiva suele defenderse bien en sus relaciones
interpersonales.

Comnsideraciones finales

El analisis realizado sobre el tema de las competencias car-
dinales permiti6 obtener importantes datos que resultan muy sig-
nificativos en el campo educativo. Estos aportes permitiran pro-
fundizar los procesos aprendidos a través de la vida y convertirlos
en habitos mediante comportamientos repetitivos, en espera de
obtener los resultados adecuados. A continuaciéon se mencionan
algunas consideraciones finales:

e Al analizar las competencias cardinales de los gerentes en
institutos universitarios privados, se hace referencia a la
presencia de principios éticos que con frecuencia los supervi-
sores de la coordinacion de area ponen en practica. Sin lugar
a dudas, la ética adquiere su importancia dentro del contexto
gerencial-educativo, donde se requiere de la existencia de
una plataforma fundamentada en los valores y la moral.

e La responsabilidad esta firmemente confirmada frente al
ejercicio profesional de los coordinadores de area. Esto signi-
fica que las experiencias y seriedad de los participantes ante
la capacidad de poner el acento en actividades basadas en
objetivos, dan significacion a la institucién, orientando los
esfuerzos a iluminar y racionalizar su compromiso con la
misma.

e En cuanto a la integridad y asertividad, se concluye que exis-
te presencia de las mismas en los supervisores de las coordi-
naciones de area de los institutos universitarios privados de
Maracaibo. Al considerar estas competencias cardinales
como conductas que vitalizan el crecimiento influyente en las
organizaciones, se justifica que responsabilizarse de la cali-
dad de las relaciones laborales para desenvolverse eficaz-
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mente sobre la base de los principios y del respeto, genera
equipos de trabajo orientados por valores, actuando en con-
sonancia con la igualdad, rectitud y probidad, evitando asi el
sentimiento de malestar.
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