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RESUMEN

La presente tuvo como objetivo general determinar las competencias
gerenciales desarrolladas por los directivos de la Gobernacién del estado
Trujillo, el cual se sustento a nivel tedrico con autores como Robbins y Judge
(2013), Chiavenato (2006), Ortiz (2009), Davis y Newstron (2006), entre otro.
En su metodologia se tratdé de una investigacion descriptiva con disefio de
campo; la poblacion estuvo conformada por siete directivos a los cuales se
les aplicod mediante la técnica de la encuesta, un cuestionario contentivo de
dieciocho 18 items, el cual fue validado mediante juicio de tres expertos,
mientras que la confiabilidad se determiné a traves del coeficiente Alpha de
Cronbach, alcanzando como resultados rtt= 0,97. Los resultados se
obtuvieron mediante ciertos elementos de la estadistica descriptiva como la
frecuencia y la media aritmética con esta Ultima se elaboré un baremo,
asimismo, los datos se presentaron en cuadros y graficos en barra para una
mejor visualizacibn de la informacién aportada. Luego de aplicar el
instrumento se detecté que los directivos de la Gobernacion del estado
Trujillo mostraron dificultades para afrontar los desafios que el contexto de
esta organizacion publica exige, impidiéndole transferir su capacidad mental
y organizativa a las distintas circunstancias y retos de su vida cotidiana
cambiante. Por otra parte, es limitada la resolucion de problemas de la vida
institucional; en ocasiones transmiten informacién, conocimiento, aptitudes y
habilidades para que los funcionarios asuman con responsabilidad las tareas
asignadas y en ocasiones cumplen con las funciones administrativas para
resolver problemas que a diario se presentan bien sea de indole personal,
laboral y comunitaria. Finalmente se generaron lineamientos tedricos para el
fortalecimiento de las competencias gerenciales de los directivos en procura
de hacer mas eficientes los procesos en esta dependencia.

Palabras clave: Competencias gerenciales, directivos, tipos de
competencias.
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ABSTRACT

The present had as general objective to determine the managerial
competences developed by the directors of the Government of the Trujillo
state, which was supported at a theoretical level with authors such as
Robbins and Judge (2013), Chiavenato (2006), Ortiz (2009), Davis and
Newstron (2006), among others. In its methodology it was a descriptive
research with a field design; the population was made up of seven managers
to whom a questionnaire containing eighteen 18 items was applied through
the survey technique, validated by the judgment of three experts, while
reliability was determined through Cronbach's Alpha coefficient, reaching as
results rtt= 0.97. The results were obtained through certain elements of
descriptive statistics such as the frequency and the arithmetic mean, with the
latter a scale was elaborated, likewise, the data was presented in tables and
bar graphs for a better visualization of the information provided. After applying
the instrument, it was detected that the directors of the Government of the
Trujillo state showed difficulties in facing the challenges that the context of
this public organization demands, preventing them from transferring their
mental and organizational capacity to the different circumstances and
challenges of their changing daily life. On the other hand, it limits solving
problems of institutional life; sometimes they transmit information, knowledge,
aptitudes and abilities so that officials assume assigned tasks responsibly and
sometimes they fulfill administrative functions to solve problems that arise on
a daily basis, be they of a personal, work or community nature. Finally,
theoretical guidelines were generated to strengthen the managerial skills of
managers in an attempt to make the processes carried out by this
government organization more efficient.

Keywords: Management skills, managers, types of skills.
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INTRODUCCION
Debido a los procesos de cambios y las nuevas tecnologias que surgen

en el mercado, asi como el desarrollo de habilidades, destrezas vy
conocimientos, las organizaciones venezolanas, se han visto en la necesidad
de implementar cambios en su estrategia laboral para enfrentar los retos de
una sociedad en constante transformacion. Por consiguiente, las
competencias gerenciales de los directivos se convierten en piezas clave al
momento de direccionar los procesos administrativos de planificacion,
organizacioén, direccion y control pero a la vez lograr la participacion del
personal en funcién del trabajo en equipo.

Este planteamiento establece un contexto de accion desarrollada por
quien gerencia la organizacion, pues en su condicion de gestor propicia
acciones tendentes a alcanzar la participacion activa y solidaria basada en el
consenso como elemento de un mismo fin a fin de lograr los objetivos
establecidos y conformar alianzas estratégicas con las diversas instancias de
la sociedad civil y organizaciones comunitarias.

Visto asi, la préactica de la gerencia se perfila como uno de los aspectos
esenciales para lograr del trabajo en equipo porque se trata de canalizar las
mejores condiciones para coordinarlo, por ello, se requiere que los directivos
desarrollen las competencias gerenciales en procura de favorecer la labor de
manera colectiva, interactiva y autébnoma en donde todos los autores y
actores del accionar laboral entrelacen esfuerzos al plantear acciones
orientadas al mejoramiento permanente.

En consecuencia, es preciso que las actividades se realicen en forma
coordinada y que los programas se planifiquen en equipo a fin de apuntar
hacia un objetivo comun y esto se logra en la medida que los directivos
desarrollen su préactica a través de las estrategias gerenciales. A partir de lo
expuesto, la presente investigacion tiene como objetivo general: Determinar

las competencias gerenciales desarrolladas por el directivo de la



Gobernacion del estado Trujillo, la cual fue de tipo descriptivo con disefio de
campo y se estructura de la manera siguiente:

Capitulo I, titulado ElI Problema, conformado por el planteamiento y
formulacion del problema, objetivos de la investigacion: general y especificos;
asi como la justificacion y delimitacion.

Capitulo I, esta relacionado con el Marco Tedrico, el cual contiene los
antecedentes de la investigacion, bases tedricas y operacionalizacion de
variables e indicadores.

Capitulo 1llI, llamado Marco metodoldgico, se presenta el tipo y disefio de
investigacion, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacion, a su vez referencia tanto la validez como la confiabilidad,
técnicas de analisis de la informacién y el procedimiento de la investigacion.

Capitulo 1V, denominado Resultados del estudio, se presentan los
resultados del estudio a partir del analisis estadistico presentado a fin de
determinar los puntos coincidentes y divergentes entre la realidad estudiada
y los basamentos tedricos que sustentan la investigacion.

Capitulo V, presenta tanto las Conclusiones como las Recomendaciones.

Finalmente se hace alusién a las referencias bibliogréficas y los anexos

gue sustentan el estudio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Los cambios en el entorno de las organizaciones obligan a sus directivos
a adoptar roles exigentes para hacerlas mas eficientes; en este sentido, la
gerencia centra su atencion hacia sucesos tanto en el contexto interno como
externo con la finalidad de ser mas competitivas. Bajo esta perspectiva, las
organizaciones experimentan transformaciones continuas que acentlan la
importancia de la busqueda de la eficiencia, capaz de dar respuestas a las
demandas del entorno social.

A partir de lo expuesto, cobra relevancia las competencias gerenciales del
directivo, las cuales son las herramientas impulsadoras encargadas de
orientar los procesos de gestion, hacia una practica laboral efectiva, en
procura de obtener mayor productividad, para lo cual es indispensable, el
desarrollo del talento humano del personal de la organizacién. En efecto,
garantizan el cumplimiento de las funciones, tal y como han sido previstas
minimizando los conflictos, a partir de valores como la responsabilidad,
respeto, autonomia y compromiso.

En Venezuela se experimentan transformaciones en los diferentes
contextos como el social, politico, econémico, cultural y empresarial, por
tanto, las competencias gerenciales permiten redefinir y promover la
participaciéon de los sujetos sociales inmersos en la organizacion para lograr
mayores niveles de eficiencia. Este planteamiento establece un contexto de
accion desarrollado por quien administra la direccion de cada institucion, en
su condicion de méxima autoridad ha de convertirse en gestor de la
participaciéon activa, solidaria y en consenso.

De esta manera, las organizaciones para dar respuesta a las
trasformaciones suscitadas por la sociedad requieren adecuar las acciones y

procesos en donde los sujetos asuman el compromiso desde la funcién
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desempefiada. Como lo sefiala Berrios (2014, p.5), en el contexto
organizacional es necesario adecuar las competencias gerenciales en
funcion de ejercer de manera integral un proceso de adiestramiento
sistematico que permita adquirir niveles de experticia y humanizacion en las
funciones de la gestion”, por tanto, mediante su desarrollo se propicia la
capacidad de trabajar con el personal de la organizacién, asi como alcanzar
la cooperacion, crear un ambiente en el cual todos se sienten seguros al
expresar sus opiniones.

Entonces, constituyen la capacidad del directivo para trabajar de manera
efectiva como integrante de un equipo y lograr la cooperaciéon del personal a
partir de un considerable grado de conocimientos, habilidades y destrezas
para dirigir la organizacion hacia metas de maximizacién en los objetivos
previamente planificados, los cuales dependen en gran medida de la
capacidad administrativa y gerencial de estos funcionarios

En consecuencia, el directivo al desarrollar las competencias gerenciales,
exige para la solucion de problemas integrar el tiempo vy las circunstancias,
por tanto, no so6lo a partir de politicas, planes, programas, procedimientos
sino han de regirse por valores, premisas, principios que guian su accionar
desde una perspectiva humanista; por ello, Chiavenato (2006, p.494), expone
gue “los mas recientes enfoques administrativos destacan que las personas
hacen las diferencias en las organizaciones”.

De esta manera, las competencias gerenciales se consideran un elemento
del proceso administrativo responsable de coordinar el talento humano en las
organizaciones. Para Alles (2008, p.12), son “comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria”. De acuerdo con lo
expuesto, se consideran los comportamientos observables relacionados con
la efectividad del desempefio en el mundo laboral, es decir, permiten al
directivo actuar de manera adecuada en el cumplimiento de las politicas

publicas.



Sin embargo, Ramirez (2017), sefiala que la gerencia debe trascender
hacia un proceso reflexivo que permita el camino a la transformacion de un
gerente que transite hacia nuevas formas de ser, conocer, concebir y
practicar la gerencia con sentido humano, haciendo énfasis en la conciencia
del gerente de su propio desempeifio y la realidad contexto; lo cual denota los
aspectos ontoldgicos y axiolégicos inherentes al rol de gerente, por ello, para
lograrlo, es necesario aprender a ser gerente a fin de representar
correctamente el cargo al que fue designado.

Como se evidencia en el precitado estudio, las competencias gerenciales
deben contemplar el manejo de los sistemas de informacion cientifica en la
divulgacién del conocimiento para responder a las exigencias de la sociedad
con miras a propiciar los mecanismos de participacién, con un protagonismo
de base diversa, en funcion del conocimiento. Por consiguiente, las
competencias gerenciales se encaminan a lograr de forma creativa,
sistémica, humanista, la aplicaciéon del proceso administrativo para lograr la
combinacion armonica de los recursos humanos y materiales disponibles en
la institucion.

En vista de ello, las competencias gerenciales: técnicas, humanas,
personales son importantes para gestionar las organizaciones, pues como lo
expone Pérez (2012, p.19) “el directivo junto con su personal, ha de implantar
una vision Unica, practica, compartida, acorde con los lineamientos oficiales y
de la comunidad”. También, Wolf citado en Maldonado (2006, p.40),
considera “la competencia es una abstracciébn y no algo que se pueda
observar directamente”, se localiza en lo profundo de la personalidad, se
materializa en el comportamiento y se exhibe mediante el desempefio.

De igual manera, Flores y Marval (2008), expresan que la accion directiva
se debate entre el mecanicismo que la ha caracterizado y la exigencia de una
administracion alternativa, por ello, se trata de desarrollar competencias
articuladas a los saberes, vistas como una intencion que constituye una
disposicion para lograr cambios y desempefios exitosos. En vista de lo

5



expresado, Ortiz (2009, p.13), destaca que en el planteamiento estratégico
de toda organizacion se requiere de habilidades para avanzar hacia el futuro
de una manera satisfactoria, ademas ha de ser capaz de trasmitir valores,
misién, vision, objetivos, estrategias, formas de estructura organizacional
para el proceso creativo, construccion comunicativa y el trabajo en equipo.

Bajo esta panoramica, no basta con ejercer el cargo, es indispensable que
los directivos sean capaces de promover el trabajo en equipo, el compromiso
del personal porque el directivo ha de organizar el trabajo que efectua, asi
desarrollar una solida estructura, delegar responsabilidades con la
correspondiente autoridad, establecer fluidas relaciones, facilitando la
obtencion del objetivo de la organizacion. En efecto, el directivo se visualiza
desde una perspectiva de gestibn participativa por cuanto reune las
condiciones necesarias para asumir tal posicion, lograr del personal, un
trabajo en equipo acorde con los requerimientos establecidos.

Entonces, las organizaciones tanto publicas como privadas necesitan de
directivos capaces de desarrollar roles proactivos v ello se logra por medio de
las competencias gerenciales a fin de invitar al personal a participar en un
ambiente que estimula el compromiso, la participacion en los distintos niveles
de trabajo, favorecedor del crecimiento para el aprendizaje, por tanto, las
competencias gerenciales contribuyen al cumplimiento de las funciones de
la gestion, dotando del personal mas competente, por cuanto, los recursos
humanos son particularmente importantes en entornos dinamicos porque
facilitan la adaptacion y renovacion continua hacia el trabajo en equipo.

No obstante, numerosos esfuerzos se han hecho para minimizar
situaciones que afecten tanto las competencias gerenciales a nivel
organizacional. Particularmente el estudio de Ascanio y Gonzalez (2011),
revela como los directores de las escuelas del Estado Yaracuy, en su
mayoria se ocupan del cumplimiento del trabajo administrativo, de una

programacion conducida en forma vertical y aislada sin abrir espacios para el



trabajo en equipo, las innovaciones, el desarrollo humano, la realidad indica
debilidades en su gestion, lo cual dificulta el trabajo en equipo.

Por otra parte, la importancia de desarrollar competencias en los gerentes
es también advertida por Madrigal (2009, p.2), el cual destaca “el directivo de
cualquier empresa y organizacion logre un mejor desempefio se requiere
entender, desarrollar y aplicar habilidades interpersonales, sociales y de
liderazgo” pero en la practica no es asi, por ello, es necesario que todos
aquellos empresarios, gerentes y directores se avoquen en desarrollar las
competencias que potencialmente les permitirdn liderar con éxito y propiciar
relaciones interpersonales que propendan hacia el trabajo en equipo.
Ademas, se evidencia que las empresas pierden buenos empleados debido a
jefes de primera linea que no muestran respeto y preocupacion por su
equipo.

De la misma manera, expresa Daft (2013, p.11), que “las habilidades
humanas son cada vez mas importantes para los gerentes en todos los
niveles, las cuales son esenciales para los administradores que trabajan
directamente con los empleados de forma diaria”. El llevar a la practica las
competencias gerenciales favorece el desarrollo de las relaciones humanas,
el cumplimiento de las tareas conforme a lo planificado y el asumir con
responsabilidad el liderazgo y supervision dentro de las organizaciones; por
tanto, pavimentaré el camino para una gerencia con equilibrio en cuanto a las
aristas de las habilidades conceptuales, técnicas y humanas, lo que
determinara el éxito de la empresa.

La situacion antes mencionada pareciera presentarse en organizaciones
del Estado Trujillo, pues como lo sefiala Rodriguez (2013, p.21), algunos
directivos asumen el cargo sin un compromiso para formular, con el personal,
la vision y mision institucional; ademas se indica que los procesos de gestion
se desarrollan de manera autocratica para asegurar su autonomia en la
institucion; por lo cual el personal pierde el entusiasmo por la investigacion

de los procesos a través del trabajo en equipo. A lo anterior se le suman
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debilidades en sus capacidades para crear, generar ideas, asi como confiar
y estar dispuestos a asumir las innovaciones que en materia educativa se
promuevan.

Ademas, Rosales (2015), plantea que en la realidad organizacional es
posible la presencia de debilidades en cuanto a los procesos de trabajo en
equipo porque generalmente el directivo se dedica a transmitir circulares,
reglamentos, entregar recaudos; aunado a lo expuesto, desatiende el
acompafiamiento de la gestiobn y practica estilos de gestién rigidos y
tradicionalistas.

Especificamente, la problemética planteada se aprecia desde la
Gobernacion del estado Trujillo, pues a través entrevistas informales con
funcionarios y directivos se evidencia la posible presencia de elementos
obstaculizadores del proceso gerencial porque muestran una actitud apatica,
desinterés, lo cual ocasiona debilidades en su funcionamiento normal,
ademas se percibe inadecuada comunicacion entre directivos y funcionarios,
lo cual no le permite asumir un compromiso hacia el cumplimiento de tareas
encomendadas.

Al realizar observaciones en el contexto, se aprecia que los directivos
moderadamente incentivan al personal a cumplir con las funciones
asignadas; ademas priva un trato autocratico caracterizado por el escaso
consenso al momento de planificar, ejecutar y evaluar el trabajo con un flujo
comunicacional descendente; pues sélo se encarga de transmitir informacion
y lineamientos sin escuchar opiniones para mejorar las labores
encomendadas.

También, es posible que el desarrollo del trabajo en equipo de los
funcionarios de la Gobernacion del estado Trujillo esté caracterizado por
carecer de una cultura, esto es posible que se deba por no asumir sus
responsabilidades, ademas, se aprecia una orientacion individual que
dificulta la colaboracion; por ello, si estas caracteristicas estan presentes

resulta sintomatico que los integrantes lleguen tarde y se ausenten sin
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justificativo. También, se perciben quejas constantes, alejamientos, deseos
de algunos miembros de lograr el dominio, no se respetan las fechas, se
entra en discusiones que no son asuntos a tratar, se falla en la
concentracion, el logro de las metas con la respectiva pérdida de tiempo.
Esta situacion a futuro conllevaria a un deterioro del manejo acorde a los
procesos de trabajo directivo en funcién de sus competencias y trabajo en
equipo del personal; por otro lado, se pudiesen presentar obstaculos,
barreras generadoras de apatia hacia el trabajo, escasa participacion, y
compromiso, lo cual limitard el cumplimiento de las metas trazadas. Las
consecuencias de continuar esta situacion se podrian observar en el
desarrollo de un trabajo directivo sin las competencias técnicas, humanas y
personales necesarias para desarrollar un trabajo en equipo activo, dando
lugar al ejercicio de un ambiente laboral rigido, centrado en el desarrollo de

una planificacion aislada entre directivos y funcionarios.

Formulacién del problema

A fin de hacer frente a esta problematica y en aras del fortalecimiento de
las competencias gerenciales y el trabajo en equipo surge la inquietud de
profundizar a través de la siguiente interrogante:

¢,Cuales competencias gerenciales son desarrolladas por los directivos de

la Gobernacion del estado Trujillo?

Sistematizacion del problema
¢,Cuales competencias técnicas son desarrolladas por los directivos de la

Gobernacion del estado Trujillo?

¢, Qué competencias humanas son desarrolladas por los directivos de la
Gobernacion del estado Trujillo?

¢, Cuéles competencias conceptuales son desarrolladas por los directivos

de la Gobernacion del estado Trujillo?



¢Qué lineamientos tedricos permitirdn el fortalecimiento de las
competencias gerenciales de los directivos de la Gobernacion del estado

Trujillo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General
Determinar las competencias gerenciales desarrolladas por los directivos

de la Gobernacion del estado Truijillo.

Objetivo especificos
Identificar las competencias técnicas desarrolladas por los directivos de la

Gobernacion del estado Truijillo.

Describir las competencias humanas desarrolladas por los directivos de la
Gobernacion del estado Truijillo.

Caracterizar las competencias conceptuales desarrolladas por los
directivos de la Gobernacion del estado Trujillo.

Elaborar lineamientos tedricos para el fortalecimiento de las
competencias gerenciales de los directivos de la Gobernacion del estado

Trujillo.

Justificacion de la Investigacion

Las organizaciones permiten satisfacer las necesidades sociales de las
personas, las cuales surgen al existir necesidades humanas que se
convierten en una meta, para alcanzar un beneficio mayor en una
comunidad, grupo social determinado, con lo cual esta unidad social se
unifican en un mismo sentido, dandole un nombre, identidad, proceso para
satisfacerla, una direccion y normas que les permitan alcanzar su fin.

En vista de ello, se hace necesario que el personal directivo desarrolle
competencias gerenciales generadoras del trabajo en equipo, en funcion de
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administrar efectivamente los recursos tecnol6gicos, materiales y humanos
mediante la planificacidn, organizacién, la direcciéon y el control del proceso a
fin de lograr la transformacion de las estructuras. Por lo expuesto, se
presenta la siguiente investigacién cuya intencion se orienta a determinar las
competencias gerenciales desarrolladas por los directivos en la Gobernacion
del estado Truijillo, por lo cual se justifica desde diversas instancias que se
describen seguidamente.

Desde el punto de vista social al permitir estudiar las competencias
gerenciales de los directivos que laboran en la Gobernacion del estado
Trujillo con el fin de lograr la resolucién de los problemas planteados.
Asimismo, el estudio permitira proponer aportes significativos para efecto de
un mejor desempefio del personal directivo y contar con personal motivado
para sumarse a uno 0 mas proyectos conjuntos es imprescindible para
alcanzar las metas previamente establecidas.

Desde el punto de vista tedrico, el estudio se justifica al proporcionar un
analisis de diversas posiciones en cuanto a los enfoques teoricos sobre las
competencias gerenciales de los directivos a fin de constituir un elemento de
consulta para otros investigadores, orientados al analisis de la variable en
estudio. Unido a ello, permite describir los tipos de las competencias
directivas para establecer puntos de convergencia y discrepancia en los
contenidos estudiados en funcién de generar sentido de pertenencia, trabajo
en equipo, mediacion, resolucién de conflictos, asi como la delegacién de
tareas.

En la practica, se justifica la investigacion al formular lineamientos tedricos
dirigidos al fortalecimiento de las competencias gerenciales de los directivos
de la Gobernacion del estado Trujillo con lo cual se espera que los miembros
lleguen a conocer sus capacidades, limitaciones, forma de pensar y de
enfrentar diferentes situaciones; asimismo, sentar las bases para la
convivencia, comprension, tolerancia, respeto por el otro, aprovechamiento
grupal de ideas que individualmente quizas no rendirian de la misma manera.
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Finalmente en lo metodoldgico, se justifica, por cuanto se suscribe dentro
de la investigacion descriptiva con disefio de campo para la caracterizacion
de la variable objeto de estudio, lo cual permitira la visualizacion de la
problematica en el contexto situacional; asimismo por la elaboracion de un
instrumento para la recoleccién de datos que al ser validado y lograda la
confiabilidad podré ser utilizados en otras investigaciones que aborden esta

tematica importante dentro del mundo organizacional y empresarial.

Delimitacion de la Investigacion

El estudio sobre la variable competencias gerenciales de los directivos se
desarrolla bajo lineamientos de la Universidad de los Andes en la
Especializacion de Derecho Mercantil, Mencion Gerencia de Recursos
Humanos y Gestion Empresarial. Desde el ambito espacial, la investigacion
se ejecutd en la Gobernacién del estado Trujillo en un lapso desde marzo de
2021 a abril 2022.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Este capitulo corresponde al marco tedrico que sustenta la investigacion, por
ello Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), expresa que las proposiciones
tedricas generales, las teorias especificas, los postulados, los supuestos, las
categorias y conceptos que han de servir de referencia para ordenar la masa de
los hechos concernientes al problema o problemas que son motivo de estudio e
investigacion, por tanto, se elabora a partir de un cuerpo teérico mas amplio o
directamente a partir de una teoria.

En consecuencia, la elaboracibn del presente capitulo toma en
consideracion aspectos referidos a la conceptualizacion del tema en estudio,
tomando en cuenta los antecedentes de la investigacion, las bases teoricas,

referencias bibliograficas y la operacionalizacion de las variables.

Antecedentes de la Investigacion

En primer lugar, Ramirez (2017), realizé un “Modelo para el desarrollo de
competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al empresario
venezolano”, el cual destaca que la sociedad requiere de gerentes
competentes que sean promotores del progreso econémico y social de las
naciones; por ello, se plante6 como objetivo disefiar un modelo para el
desarrollo de competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al
empresario venezolano.

El fundamento tedrico se realizO desde la epistemologia de la
Administracién y las competencias gerenciales. La investigacion tuvo un
caracter cualitativo, documental-bibliografico y de campo. El nivel de la
investigacion fue descriptivo porque a través de una aproximacion tedrica se
describen las competencias gerenciales empleadas en la cotidianidad de la

toma de decisiones del empresario venezolano.
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Las evidencias fenomenolégicas se analizaron por medio de la
hermenéutica para la comprension e interpretacion de la realidad del gerente
venezolano y su contexto para ello, se solicitd la colaboracion de siete (07)
informantes clave compuesto por gerentes, asesores Yy académicos
pertenecientes a empresas e instituciones académicas publicas y privadas
del pais, los cuales respondieron a una entrevista semiestructura a
profundidad y la técnica para el analisis de la informacion estuvo dada por el
analisis de contenido, en el cual surgieron categorias que fueron
interpretadas, contrastadas y fundamentadas en funcion de consolidar el
colofon cientifico que consiste en la teorizacién del objeto de estudio.

El trabajo reflexiona acerca de la necesidad de fomentar en las empresas
venezolanas un estilo gerencial basado en el ser y saber ser del gerente
haciendo gerencia, mediante un proceso reflexivo que permita el camino a la
transformacion de un gerente que transite hacia nuevas formas de ser,
conocer, concebir y practicar la gerencia con sentido humano, haciendo
enfasis en la conciencia del gerente de su propio desempefio y de la
realidad; lo cual denota los aspectos ontoldgicos y axioldgicos inherentes al
rol de gerente; para lograrlo, en el plano representativo es necesario
aprender a ser gerente a fin de representar correctamente el cargo al que fue
designado.

De la misma manera, Del Canto, E (2014), llev6 a cabo su tesis doctoral,
titulada “Un estudio de la gestion del capital humano que labora en los
gobiernos locales del estado Carabobo, bajo un enfoque de las competencias
en el contexto de la sociedad del conocimiento”. La investigacion tuvo como
objetivo presentar un modelo de gestion del capital humano que labora en los
gobiernos locales, bajo el enfoque de las competencias en el contexto de la
sociedad del conocimiento.

Los fundamentos tedricos y filoséficos parten de tres ejes tematicos:
capital humano, competencias y sociedad del conocimiento para desarrollar

los elementos del modelo. La herramienta metodolégica para el diagnostico
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de la realidad se basa en un enfoque holistico (cuali-cuantitativo) con
complementariedad de métodos y técnicas, que fueron trianguladas,
tomando los datos de informantes claves de los gobiernos locales de los
municipios Los Guayos, Naguanagua y San Diego del Estado Carabobo.

Las reflexiones finales se orientan a entender la importancia de las
competencias soportadas en los procesos de administracion eficiente del
capital humano para su mejoramiento y desarrollo con un alto contenido
ético, donde la gerencia estratégica debe estar articulada con el area de
gestibn humana y basada en el monitoreo constante del entorno, que
involucre directamente mejoramiento y desarrollo de su capital humano.

Lo anterior implica que la gerencia debe saber utilizar y gestionar el
talento humano, ese conocimiento que se requiere para ser altamente
competitivo, asegurarse que esté disponible en el sitio donde més lo requiera
la empresa y le sea (til en la toma de decisiones asertivas, aprovechando el
poder creador e intelectual de sus miembros, lo cual a su vez le permitira al
individuo desarrollar sus competencias para mejorar el desempefio de sus
actividades.

La relacién con la investigacion radica en el aporte teérico referente al
modelo de gestion basado en competencias en donde la gestion del
conocimiento es una capacidad del ser humano que es valorada en las
organizaciones del sector publico y privado, donde se requiere de la gestion
del conocimiento para enfrentar los diversos retos de las comunidades.

Ademds, Sanchez (2014), en su trabajo denominado “Competencias del
personal directivo para la gestion administrativa de las escuelas
bolivarianas”. El propésito fundamental de esta investigacion fue el de
analizar las competencias del personal directivo para la gestion
administrativa de las Escuelas Bolivarianas del Municipio Rosario de Perija.
El estudio estuvo fundamentado en los postulados teéricos de Stoner (2004),
Leboyer (2002), Arteaga (2006), para la variable Competencias y para la
variable gestion administrativa Chiavenato (2006) Stoner (2004), Robbins
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(2007) y Lopez (2003). El tipo de investigacion fue descriptiva, de campo, con
un disefio no experimental, transversal.

La poblacion estuvo conformada por 16 directivos de las Escuelas
Bolivarianas del Municipio Rosario de Perija seleccionados para el estudio,
aplicando como instrumento un cuestionario de 39 preguntas cerradas, con
alternativas de respuesta siempre, algunas veces y nunca. Este instrumento
se sometio a la validez, mediante el juicio de cuatro (4 expertos en la materia,
en el area metodoldgica y de contenido. La confiabilidad se obtuvo a traves
del coeficiente Alpha de Cronbach, siendo ésta de 0.94 altamente confiable.
Los resultados obtenidos permitieron establecer posteriormente los
lineamientos pertinentes en cuanto a las competencias de la gestion
administrativa del personal directivo, se concluyd que este personal posee
grandes fortalezas y debilidades para ciertas competencias asociadas a su
gestion administrativa.

Los resultados derivados del estudio claramente confirman la incidencia
positiva o negativa de las competencias del directivo sobre el proceso
educativo, en particular en proceso de intercambio participacion al trabajo en
equipo. De igual manera, el estudio citado sirve de referencia para incluir
nuevos indicadores en el estudio de la variable competencias en la muestra
objeto de estudio y en funcion de ellos establecer las convergencias y
discrepancias con los resultados arrojados por la investigacion citada.

Por otra parte, a nivel metodolégico sirve de referencia para la
construccion de los instrumentos a ser aplicados en la muestra a ser
consultada en el estudio. Unido a ello, se considera relevante, al plantear las
debilidades del gestor educativo en al momento de utilizar sus competencias
para la integracion del personal docente en el cumplimiento de las politicas
educativas planteadas a través de las politicas educativas publicas.

Por su parte, Pérez (2013) en su investigacion denominada
“‘Competencias gerenciales para optimizar el clima organizacional de la

Unidad Educativa Estatal Chirgua del municipio Iribarren del estado Lara”. El
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presente trabajo correspondié a una investigacibn de campo de caracter
descriptivo, el cual obedece a la linea de investigacion Desarrollo Humano y
Gerencia del Cambio en organizaciones educativas, dado que se fundamento
en el factor humano como agente vital para las organizaciones tanto para su
funcionamiento, como para su desempefio.

En este sentido, su objetivo estuvo orientado hacia la elaboracién de una
propuesta de competencias gerenciales para optimizar el clima
organizacional en la mencionada institucién educativa, la cual se realizé
tomando en cuenta a 34 sujetos de estudios conformado por dos (2)
directivos, veinte (20) docentes, tres (3) administrativos y nueve (9) obreros a
los cuales se les aplicdé mediante la técnica de la encuesta, un cuestionario
apoyado en una escala Likert.

Después de aplicados y analizados los resultados se concluy6 que existe
una inestabilidad en cuanto al clima organizacional de la institucion, lo cual
principalmente viene dado por la existencia de una gerencia con estilo
autocratico, por ello, presenta fallas en la implementacion tanto de técnicas
como de procedimientos que manejen procesos de comunicacion,
motivacién, autoestima personal, entre otros. En vista de ello, se recomendd
dirigir la institucion con un estilo de gerencia participativa, democratica y
estratégica a fin de disminuir las amenazas que pudieran afectar el proceso
educativo.

De esta manera, los resultados alcanzados en la investigacién se
convierten en indicativo de la preocupacion a nivel nacional para establecer
los factores influyentes en las competencias gerenciales del personal
directivo, por cuanto de su gestion depende el cumplimiento de los objetivos
establecidos. De igual forma, a nivel metodolégico el estudio sirve de
referencia para establecer el comportamiento de los indicadores analizados
sobre la poblacion de directivos y funcionarios de la Gobernacion del estado

Trujillo.

17



Bases Tedricas

Las bases tedricas segun Arias (2006, p.106), corresponden al “desarrollo
amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o
enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado”. En
funcién de lo anterior, la estructura de esta investigaciéon hace mencién a los

apoyos tedricos que la respaldan desde la perspectiva de varios autores.

Competencias gerenciales
Las instituciones, son el contexto en la cual los directivos se

desenvuelven, por ello, las organizaciones exitosas logran sus metas, a la
vez conforman su mision y vision en beneficio de la sociedad en la cual se
encuentran insertas: De alli, que el directivo del siglo XXI afronta retos que le
exigen estar a la vanguardia ante la globalizacion, avances tecnoldgicos,
nuevas ideologias, por ello ha de contar con competencias para vencer los
retos del entorno, ya sea éste empresarial, politico, econdémico o social, tanto
en la administracion publica como privada como en su vida profesional y
persona.

La palabra competencia proviene del latin competentia, que significa
competir, tiene diferentes significados; segun la Real Academia Espafiola se
refiere a disputa, rivalidad, oposicion, contienda entre personas o grupos,
pero también significa incumbencia, pericia, aptitud, idoneidad, capacidad
para hacer algo o intervenir en un determinado asunto. En el estudio se
refiere al significado de pericia, capacidad que nace en el campo de la
formacion profesional y se traslada a todos los ambitos.

En la misma linea de ideas, Boyatzis citado por Alles (2008, p.23), indica
las competencias son caracteristicas fundamentales de una persona, las
cuales se expresan como habilidades, rasgos, destrezas, auto concepto o
funcidon social; asi como un conjunto de conocimientos usados por una
persona. Por otra parte, Alles (2008), considera que son comportamientos y

destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
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responsabilidades de manera eficaz. De acuerdo con lo expuesto, se
consideran como los comportamientos observables relacionados con la
efectividad del desempefio en el mundo laboral, para actuar eficientemente.

Igualmente, Alles (2008), argumenta que las competencias implican estar
dotado de amplios conocimientos en los temas del area bajo responsabilidad,
asi como comprender la esencia de los aspectos complejos y trabajar a nivel
inter e intra funcional, ademas, poseer capacidad de discernimiento y
compartir el conocimiento profesional basdndose en los hechos y en la razén,
su aparicion y permanencia estan soportadas en el conocimiento, el deseo y
la habilidad de lograr sus objetivos, razones por las cuales, vale la pena
considerar que las personas producen desempefios cualificados si saben
como y si pueden estimar las consecuencias de los resultados de sus
acciones.

Por otra parte, Gallart y Jacinto (2006, p.12), definen la competencia como
el conjunto de saberes puestos en juego por los trabajadores para resolver
situaciones concretas de trabajo, configurando una disociacion entre
competencia, accién, con una exigencia de determinado conocimiento
orientador de esta accion. También, Pujol (2006, p.34), argumenta que es la
capacidad para realizar una actividad, aplicar de manera integral, los
conocimientos, destrezas, actitudes requeridos en una determinada gama de
funciones, en situaciones, contextos definidos.

Por su parte, Ascanio y Gonzales (2011), sefala que las competencias
son caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas de
comportamiento o de pensar que generalizan diferentes situaciones, duran
por un largo periodo de tiempo. Una competencia tiene tres componentes: el
saber hacer, lo cual implica el querer que represente los factores
emocionales y motivacionales; el poder hacer los factores situacionales y de
estructura de la organizacion. El término competencia es uno mas de los
conceptos producto de la sociedad de la informacién; ante los nuevos

requerimientos se ha modificado la forma de detectar las condiciones
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presentadas por las personas para optar a una ocupacion laboral,
académica, entre otras.

En el contexto organizacional, las competencias pueden definirse como la
capacidad de movilizar varios recursos cognitivos para hacer frente a las
funciones laborales que corresponde a esta profesiéon y enmarcarlas dentro
de las politicas emanadas por las autoridades en esta materia, estos
recursos cognitivos son conocimientos, habilidades, actitudes, las cuales son
puestas en funcionamiento en situaciones Unicas. Las operaciones mentales
producidas permiten actuar en esa situacion y adaptarse a ella.

Especificamente, en el personal directivo, le permiten el desarrollo de la
cooperacion en grupos heterogéneos, fomentar la participacion, trabajo en
equipo, compartir la gestion, hacer frente a los conflictos, implicar a la
comunidad educativa, desarrollar la competencia tecnolégica como recurso,
también afianzar la transmision de valores, organizar su propia formacion,
crecimiento profesional. Todas ellas destacan por ser perfectamente
aplicables en la formacion de las competencias como son técnicas, humanas,
personales como parte de las competencias directivas descritas en el
apartado siguiente.

Las actividades de gestion en todas las instituciones se sustentan en
establecer politicas dirigidas hacia el logro de un ambiente adecuado en
donde el personal pueda llevar a cabo funciones capaces de permitir
alcanzar los objetivos, asi como su realizacion personal. En consecuencia,
actualmente, las organizaciones se enfrentan a cambios politicos, técnicos y
sociales a los cuales tienen que hacer frente para satisfacer las exigencias
de las transformaciones derivadas de los avances en las ciencias sociales.

Asimismo, Alvarez (2006, p.33), plantea que el personal directivo ha de
demostrar un conjunto de habilidades, destrezas referidas a la autonomia,
criterios propios de desarrollo de su trabajo adquiridos por su experiencia e
itinerario formativo personal. Por su parte, Hellriegel (2007, p.5) afirma que

son “Un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, asi como
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actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de
labores en diversas organizaciones”.

Unido a lo anterior, el desarrollo del talento humano se considera una
herramienta estratégica indispensable para enfrentar los desafios de las
transformaciones, impulsar las competencias individuales al nivel de la
excelencia, garantizar el desarrollo del potencial del personal de la
organizacion; por tanto, ejecutar la gestion requiere de competencias para el
desempeifio de los compromisos que tiene el directivo.

Por su parte, Matos y Caridad (2009, p.4), refieren que las competencias
directivas se reflejan en comportamientos que ciertas personas poseen mas
gue otras, las cuales las convierte en mas eficaces en el desempefio de su
cargo, por ello son observables en la realidad cotidiana del trabajo e
igualmente en situaciones de evaluacion, ellos aplican de manera integral
sus aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos.

Ademas Chiavenato (2006, p.203), argumenta, el papel de los lideres en
la institucion es fundamental para incentivar competencias que sean
estratégicas para las personas y la organizacion, dependen del aprendizaje,
no son innatas, por ello construirlas requiere fomentar el conocimiento,
habilidades, capacidades de las personas, crear una cultura de aprendizaje
mediante las siguientes acciones:

a) Seleccionar candidatos que tengan gran potencial para aprender, lo
cual requiere estudios previos y experiencia sobre las mejores practicas de
las organizaciones.

b) Promover la rotacion de puestos en cada area para que las personas
puedan aprender a ejecutar diferentes tareas.

c) Admitir y ascender a personas que tengan gran capacidad para
aprender.

d) Sustituir a las personas que no aprenden.

e) Ayudar a elaborar programas de capacitacion y desarrollo para
incentivar el aprendizaje.
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Por consiguiente, el directivo en su desempefio diario ha de adquirir
competencias centradas en ayudar a desenvolverse ante determinadas
tareas, actividades, exigencias profesionales referidas al ejercicio de la
direccion; por ello, toda competencia directiva incluye diversos tipos que
contiene el ser, saber hacer y conocer en el cumplimiento de las actividades

planificadas con miras a lograr los objetivos organizacionales.

Tipos de Competencias
Uno de los temas de gestibn mas debatido en las Ultimas décadas, es el

enfoque de administracion por competencias, representa una preocupacion
por conocer cuales son las que se deben poseer para administrar
exitosamente una organizaciébn. En consecuencia, un descubrimiento
importante es que, estas cualidades van mas alla de los conocimientos
técnicos especializados para adentrarse en motivaciones, rasgos de caracter,
conceptos de si mismo, actitudes, valores, destrezas, capacidades
cognoscitivas, de desempefio, entre otras.

De acuerdo con Matos y Caridad (2009, p.9), se consideran “Los
conocimientos, habilidades, destrezas, asi como actitudes basicas en el
individuo, de cuyo desarrollo generalmente, se ocupan los procesos de
formacion en la sociedad, los cuales resultan preparatorias para su evolucién
profesional y un desempefio eficaz’. Debido a que la labor directiva es
compleja sus gestores necesitan contar con ciertas habilidades para
desempenfar eficazmente las actividades asociadas a su cargo.

En este sentido, Bateman (2004, p.33), sostiene que son capacidades
especificas resultantes del conocimiento, informacion, practica y aptitud, por
ello, los lideres han de contar con tres competencias esenciales como son
técnicas, humanas, conceptuales, las cuales varian segun el area ocupada.

Ademas, las competencias representan comportamientos observables,
habituales que posibilitan el éxito de una persona en su actividad, definen el
ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempefio de una
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ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo. Es algo mas que
el conocimiento técnico centrado en hacer referencia al saber hacer, consiste
en el desarrollo de equipos de trabajo, delegar responsabilidades, autoridad
en funcién de crear sentido de compromiso personal, participar, hacer
contribuciones importantes, ser creativos e innovadores, asumir riesgos,
fomentar el trabajo en equipo. Para profundizar en la tematica, en el apartado
siguiente se presenta la clasificacion de las competenciales directivas, como

son técnicas, humanas, conceptuales.

Competencias Técnicas
Las competencias técnicas comprenden conocimientos, destrezas, asi

como la experiencia en ciertos campos especializados, entre ellos la
educacioén, plantean que un trabajador ha de contar con los antecedentes
necesarios para sus nuevas responsabilidades y la capacidad de apreciacion
de las actividades desempefadas por el personal que conforma la
organizacion. Unido a ello, constituyen el proceso administrativo centrado en
determinar lo que se va hacer en el futuro.

Segun Sanchez (2007, p.85), en “determinar las metas, objetivos, politicas
y procedimientos, y otros planes necesarios para lograr el propésito de la
organizacion”. Asimismo, Robbins y Judge (2013), la definen de la forma

siguiente:

Incluyen la capacidad de aplicar conocimiento o experiencia
especializados. Cuando pensamos en las destrezas que
poseen los profesionales como ingenieros civiles o cirujanos
dentistas, a menudo nos concentramos en las habilidades
técnicas que han adquirido mediante una educacién formal
extensa. Desde luego, los profesionales no tienen el
monopolio de la pericia técnica, y no todo se aprende en las
escuelas o con programas formales de capacitacion.
Cualquier trabajo requiere conocimientos especializados, y
muchos individuos desarrollan en el trabajo su habilidad
técnica (p.8).
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Visto asi, las competencias técnicas hacen referencia a conocimientos
especializados, en particular a la formacién académica, experiencia, junto a
la capacidad de analizar problemas mediante el uso de herramientas propias
los procesos de gestion institucional bajo los proyectos educativos, lo cual
requiere contar con directivos capaces de orientar sus conocimientos a la
aplicacion de herramientas practicas que le permitan el logro de las metas de
la institucion, centrados en el analisis de las actividades consecutivas, frente
a situaciones reales donde la gestion es una ciencia, con parametros en la
aplicaciéon de los conocimientos y el manejo de las actividades que se
pueden realizar para alcanzar los objetivos de la institucion.

También es importante destacar lo expresado por Chiavenato (2006,
p.147), en cuanto a que “la gestidn sugiere, tanto la posesion del
conocimiento como la capacidad para actuar adecuadamente, es decir,
desarrollar las competencias, el director debe tener acceso a los
conocimientos y tener la oportunidad de practicar las destrezas”. Sin
embargo, cuando se ocupan puestos de direccion, como el caso del gestor
educativo, para ser operativo tiene que ser eficaz en todas las areas de los
valores competitivos, es decir, suficiente, el conocimiento, por el contrario,
debe ser capaz de actuar. Para avanzar en la temética en el punto siguiente

se incluyen las competencias técnicas de gestion de recursos e innovacion.

Gestion de recursos
La gestion de los recursos humanos se encarga de obtener, coordinar a

las personas de una institucién, para conseguir las metas establecidas. En
todo este proceso es fundamental cuidar las relaciones humanas, porque
representa el proceso que requiere un objetivo coherente con las politicas
educativas, donde cada area ha de mantener activos los aportes del personal
docentes, administrativo, obrero, padres, representantes. De esta manera,
Cardona y Chinchilla (2009), plantean que se necesita la adecuada gestion

de los recursos, debido a que:
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Las organizaciones que cuentan con una serie de recursos,
pueden lograr los objetivos planteados, utilizan diversos tipos:
materiales, equipamientos, edificios, tiempo, dinero, recursos
humanos, personal, directivos, orientadores, sistemas vy
procedimientos organizativos, en la busqueda de mejorar la
adecuacion en los recursos humanos y materiales (p.170).

Sobre la cita anterior, la gestion de los recursos humanos se encarga
de coordinar a las personas de una organizacion, de forma que consigan las
metas establecidas. Para ello, es importante cuidar las relaciones humanas
porque se requiere un objetivo coherente con las politicas de la organizacion
en donde cada area ha de mantener el activo mas valioso de cualquier
organizacion como lo son las personas. Asimismo, la gestion de las personas
contratadas por una organizacion implica el empleo de las personas, el
disefio y desarrollo de los recursos relacionados y lo mas importante, la
utilizacién y la compensacion a sus servicios para optimizar la rentabilidad
del negocio a través de desempeiio de los empleados

De esta manera, no so6lo se divide el trabajo, ademés buscara integrar a
las personas en un todo, mediante el disefio de una estructura de trabajo en
equipo, asi lograr solucionar el dilema entre diferenciacién e integracion,
cuanto mas dividido esté el trabajo entre personas, mas dificil es constituirlo
todo, por tanto la delegacién de responsabilidades por equipos garantiza el
cumplimiento de las metas educativas.

Bajo este sefalamiento, la gestion de recursos humanos segun Medina
(2009, p.2), “incluye los procesos requeridos para hacer el uso efectivo de
las personas involucradas en el proyecto. Comprenden el equipo de trabajo
y los integrantes de la organizacion”; por ello, la riqueza mayor de una
institucion la constituye el conjunto de personas que la conforman y la
forma de trabajar; asimismo, la implicacion, participacion de su personal, la

forma en que se designan responsabilidades, mecanismos a utilizar en la
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planificacion y control del trabajo son elementos de importancia y cuidado
con atencién preferente.

En definitiva, la gestion de recursos como parte de las competencias
técnicas del personal directivo con el fin de superar los obstaculos para el
logro de las metas establecidas en donde la autogestion en los distintos
niveles de la organizacion es fundamental para impulsar niveles mas altos
de autonomia en los colectivos escolares y generar el trabajo de equipo
para cumplir las funciones asignadas en funciébn de potenciar el uso

eficiente de los mismos.

Innovacién
Expresa, Carbonell, citado por Rimari (2013, p.5), es el ingreso de algo

nuevo, dentro de una realidad preexistente, cuanto la extraccion o
emergencia de algo, que resulta nuevo, del interior de una realidad
preexistente. En suma, la innovacion es una realizacion motivada desde
fuera o dentro de la organizacion a que tiene la intencion de cambio,
transformacion o mejora de la realidad existente en la cual la actividad
creativa entra en juego, también, se relaciona con la capacidad de estar
abierto, inmerso en los cambios que se suceden a velocidad para orientar,
estimular al personal en una organizacibn. Es asi como se puede
conceptualizar la competencia de innovacion segun Carbonell, citado por
Rimari (2013), como:

Un conjunto de ideas, procesos y estrategias, mas 0 menos
sistematizados, mediante los cuales se trata de introducir y
provocar cambios en las practicas educativas vigentes. La
innovacion no es una actividad puntual sino un proceso, un largo
viaje o trayecto que se detiene a contemplar la vida en las aulas,
la organizacion de los centros, la dinamica de la comunidad
educativa y la cultura profesional del profesorado (p.5).

Al interpretar este planteamiento, su propdsito es alterar la realidad

vigente, modificar concepciones, actitudes, alterar métodos e intervenciones
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y mejorar a través de la transformacion segun los procesos establecidos. La
innovacion va asociada al cambio, tiene un componente explicito, ideoldgico,
cognitivo, ético y afectivo porque apela a la subjetividad del sujeto y al
desarrollo de su individualidad, asi como a las relaciones teoria practica
inherente al proceso organizacional.

En este sentido, estan destinadas a fortalecer la capacidad de
comunicarse con el otro; ejercer la tolerancia, convivencia entre los diferentes
miembros que conforman la organizacion, por ello, Rimari (2013, p.7),
sostiene que el principal objetivo de los procesos de innovacion es mejorar la
calidad de los procesos, pero también pretende:

a) Promover actitudes positivas en toda la comunidad en funcion de un
comportamiento permanente, abierto a la necesidad del cambio.

b) Crear espacios para identificar, valorar, sistematizar, normalizar, aplicar
las experiencias novedosas capaces de contribuir a la solucion de problemas
incidentes sobre la calidad.

c) Animar el desarrollo de propuestas validas que respondan a la realidad
del pais, orientadas a rescatar la creatividad, rigueza humana, recursos
naturales, culturales propios del medio.

d) Promover transformaciones flexibles, creativas, participativas, acordes
con las necesidades de los sujetos y de su comunidad, procurar una
educacion de calidad y de aprendizajes significativos.

e) Implementar la aplicacion de teorias, procesos, meétodos, técnicas
administrativas reconocidamente validas, congruentes con las necesidades
de la institucion y la comunidad en procura de buscar una mejor calidad del
servicio prestado.

f) Estimular la investigacion como un elemento cotidiano determinante de
la formacion profesional continua del personal a partir de su propia practica.

g) Recuperar experiencias del personal directivo, asesor y supervisor.

h) Compartir y transferir a otras organizaciones las experiencias

innovadoras para ampliar y generalizar la experiencia.
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i) Crear condiciones permanentes para que las experiencias innovadoras
se conviertan en una practica institucionalizada, es decir, en -cultural
organizacional.

Por tanto, la innovacion como un indicador de las competencias técnicas
del personal directivo se orienta a lograr cambios dotados de sentido,
compartidos por aquellos que han de llevarlos a cabo; es decir, han de
responder a sus preocupaciones, necesidades, la apropiacion y significacion
del cambio sera mas factible cuanto mayor sea el grado de participacion de

los directamente involucrados.

Competencias humanas
La gestion organizacional espera que directivos y el personal incorporen

sus conocimientos y habilidades a los procesos desarrollados en las
organizaciones con lo cual se pretende descubrir las habilidades
propiciadoras del logro exitoso de los objetivos organizacionales. Al respecto,
Albers (2008, p.25) senala que las habilidades de los directivos no pueden
considerarse universales y absolutas, muchas pueden aplicarse o no, de
acuerdo a determinadas circunstancias, por ello, a juicio de Robbins y Judge
(2013), las competencias humanas pueden conceptualizarse de la forma

siguiente:

Lo que sirve para entender, motivar, apoyar y comunicarse
con otras personas, tanto en grupo como a nivel individual,
es lo que define las habilidades humanas. Muchos individuos
son eficientes en lo técnico, pero quizad. No sepan escuchar,
sean incapaces de entender las necesidades de los demas, o
bien, tengan dificultades para manejar conflictos. Como los
gerentes logran objetivos a través de otras personas, deben
contar con buenas habilidades humanas. (p.8).

Al interpretar la cita anterior, se puede sefialar las competencias humanas
son aquellas relacionadas con las aptitudes necesarias para las relaciones
interpersonales de la funcion directiva propiamente dicha; referidas a la
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capacidad para trabajar con otras personas en el nivel individual o grupal,
entenderlas, motivarla. En el contexto organizacional pueden ser conocidas
como la capacidad de sensibilidad del directivo para trabajar de manera
efectiva en su condicién de integrante de un equipo y lograr el compromiso,
cooperacion e interaccion necesaria dentro del mismo.

De acuerdo con Garcia (2009, p.67), las habilidades humanas resultan
una dimension significativa porque incluye aquellas actitudes manifestadas
por los directivos hacia el personal de la organizacion, por ello, su
comportamiento es uno de los principales determinantes de la satisfaccion
del personal. Para el autor citado, el personal directivo ha de estar consciente
gue a su cargo tiene un valioso recurso, el humano.

Por tal motivo debe ser concebido como un individuo con experiencias
propias, con aspiraciones diferentes a los demas, lo cual conllevara a los
directivos a hacer uso de sus habilidades humanas para propiciar estimulos,
motivaciones, comprension; todo ello permite que las actividades de la
organizacion se desarrollen en un ambiente de armonia y de progreso.

De igual manera, el directivo por ser uno de los principales protagonistas
del escenario, requiere adaptarse segun surgen nuevas visiones filosoficas,
tedricas, tendencias tecnoldgicas, necesidades educativas. Garcia (2009,
p.69), considera que el directivo con sus habilidades humanas conlleva a tres
roles de ejecucion, los cuales estan interrelacionados entre si, por ello se
habla de:

a) Crear y mantener una visidn precisa del propésito personal y
organizacional.

b) Dirigir el aprendizaje.

c) Plasmar los valores fundamentales de la institucion y los principios de
profesionalismo.

En el contexto organizacional, las competencias humanas del personal
directivo propician la capacidad para trabajar con personas, el esfuerzo

compartido; asi como el desarrollo del ambiente adecuado. Es la sensibilidad
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y capacidad del gestor para trabajar como miembro de equipo al lograr la
cooperacion entre los miembros que la conforman. A través de ellas, se
busca replantear las funciones a cumplir pero a la vez la revision de las
politicas, sistemas, procesos de formacion, desarrollo profesional con el fin
de contribuir a partir de su experiencia cotidiana, a la creacion de un
conocimiento social organizativo.

En definitiva, este grupo de competencias estudia el entorno y los
procesos internos de las organizaciones en busca de un alto rendimiento,
supervivencia a largo plazo, al hacer hincapié en las destrezas y habilidades
gue poseen directivos para asumir el compromiso con su institucion. De lo
anterior se desprende, que el gestor ha de reconocer las areas a mejorar a
fin de asignarles tareas y evaluar su rendimiento para que su organizacion

sea productiva.

Motivar al personal
En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion

como mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar
determinadas metas, representa un fendmeno humano universal de gran
trascendencia para los individuos y la sociedad, es un tema de interés para
todos porque puede ser utilizada por los administradores de recursos
humanos, el psicologo, el filésofo, el educador.

En efecto, la motivacion es el conjunto de razones por las que las
personas se comportan de las formas en que lo hacen, es importante para el
éxito de una organizacion, si el personal se siente a gusto o adquieren la
filosofia, facilitan los logros, metas de la organizacion, asi se veran
disminuidos los cambios en los sistemas y procesos de trabajo.

Ademas, la motivacion ha de ser entendida como la trama orientada a
sostener el desarrollo de aquellas actividades significativas para la persona y

de las cuales toma parte. En el plano organizacional, la motivacién debe ser
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considerada como la disposicién positiva para aprender, continuar haciéndolo
de una forma autbnoma.

Por su parte, Robbins y Judge (2013, p.501), expresan que las
motivaciones humanas estan “basadas en necesidades, ya sean conscientes
0 inconscientes experimentadas, éstas varian en intensidad y en el
transcurso del tiempo entre diferentes individuos”. De la misma manera,
Davis y Newstrom (2006, p.325), conciben la motivacion al logro como un
impulso que estimula a algunas personas para que persigan, alcancen sus
metas, un directivo con este impulso desea alcanzar objetivos, ascender por
la escalera del éxito; siendo el logro visto como algo importante
principalmente por si mismo, no soOlo valorar la recompensas que lo
acompanan.

Por su parte, Feldman (2006, p.123), la conceptualiza como una
caracteristica aprendida y estable en la cual la persona obtiene satisfaccion
al esforzarse por alcanzar un nivel de excelencia y conseguirlo. Por tanto, la
motivacion consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores
corporativos que conduzcan a un alto desempefio en la ejecucion de los
proyectos institucionales.

Es un aspecto de enorme relevancia en las diversas areas de la vida,
entre ellas la laboral, por cuanto orienta las acciones, se conforma asi en un
elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos
se dirige, por ello se requiere, que los directivos desplieguen los medios y
condiciones favorables para desarrollar la motivacion, en funcién de lograr el

cumplimiento de objetivos personales e institucionales.

Respeto Mutuo
Se entiende por respeto, el acto mediante el cual una persona tiene

consideracion por otra y actia teniendo en cuenta sus intereses,

capacidades, preferencias, miedos o sentimientos. Es decir, es una de las
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acciones mas importantes que los seres humanos pueden tener entre si;
porque el mismo significa siempre valorar lo que al otro lo hace diferente,
tolerar esas diferencias en pos de vivir mejor en comunidad.

En el &mbito laboral esta disposicion interpersonal se da cuando en la
interaccion se valoran las opiniones, creencias, estilos de vida, autonomia de
los demas. Implica tratar de ponerse en el lugar del otro para comprenderlo
desde su Optica; significa valorar a los otros como sujetos de derechos, los
cuales no solo merecen el reconocimiento, sino que deben ser protegidos y
garantizados por medio de las acciones.

En el mismo orden de ideas, Naranjo (2008, p.43), explica que el respeto
es una de las bases sobre la cual se sustenta la ética y la moral en cualquier
campo, es decir, excluye, por el maltrato, discriminacién, agresion,
humillacién, indiferencia, desconocimiento de las personas, cualquiera sea su
condicion, es, ademas la base en el proceso de comunicacién, por tanto
donde hay respeto se evita la discordia.

En tal sentido, el personal directivo debe tener aptitudes para promover en
los espacios organizacionales relaciones basadas en el respeto y la
consideracion. Para ello han de dar el ejemplo por medio de las acciones a
fin de estimular en el resto del personal la asimilacién y puesta en practica de
este valor, por tanto, no es simplemente la consideracion, implica un
verdadero interés no egoista por el otro mas alla de las obligaciones
explicitas que puedan existir.

El respeto no puede ser limitado solo a la aplicacion de las leyes y a la
conducta de las personas; se relaciona ademas con la autoridad por el cual
se exige un trato cortés; es la esencia de las relaciones humanas, de la vida
en comunidad, del trabajo en equipo, de cualquier relacién interpersonal. El
respeto es garantia absoluta de transparencia. Las relaciones basadas en el
respeto, probablemente seran mucho mas eficaces que aquellas otras que

den como resultado una falta del mismo.

32



Para crear el respeto mutuo el trabajo comienza por las competencias del
personal directivo formado, renovado, que asume la funcion de liderazgo en
el sentido que se comunique constantemente y efectivamente con el personal
a su cargo, logre el aprecio de su personal, su autoridad sea reconocida para
guiar, comprometer a la accién por medio del trabajo en equipo para la toma
de decisiones, logra un personal motivado a la participacién, abierto al

cambio, con sentido de responsabilidad y pertenencia.

Competencias conceptuales
Este grupo de competencias fortalecen la efectividad de las otras dos

grupos competencias mencionadas, al medir la capacidad de auto-direcciéon
necesaria para orientar a otros, se refiere a las aptitudes que facilitan la
adaptacion de la persona al entorno, permiten un equilibrio personal, al
mismo tiempo mantener una relacion activa, realista, estimulante con el
propio entorno. Las competencias conceptuales son llamadas genéricas, las
cuales asocian con la personalidad (logro, influencia, eficacia personal,
solucion de problemas, gestion de personas); asimismo, contribuyen a la
generacion de un clima de cohesion grupal, que redundar4d en una
percepcion colectiva de capacidad para alcanzar la meta.

Por consiguiente, el gerente ha de poseer este comportamiento de
eficacia personal, desde su propio conocimiento proyectar el logro de las
metas personales en la organizacion; sin embargo, este grupo de
competencias han de orientarse a facilitar la obtencion de una imagen
realista, positiva de si mismo que lleve a una actuacion basada en los
propios valores, actitudes, personalidad. Como lo refieren Cardona y Garcia
(2009, p.39), permiten medir la capacidad de auto direccion presente en las
persona la cual es imprescindible para dirigir a otras.

Es de comprender que la capacidad de una persona para mejorar,
aprender, desarrollar tanto sus habilidades como las competencias, por tanto,
depende fundamentalmente de su actitud ante la propia vida que puede ser
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un poderoso motivo o un obstaculo insuperable, tal como lo describe Tobén
(2006, p.56), quien sostiene que en el terreno de la gestion de la eficacia
personal es importante no perder de vista que la ausencia de avance implica,
casi siempre, un retraso.

Ademas, la propia capacidad de una persona para mejorar, aprender,
desarrollar sus habilidades y competencias depende fundamentalmente de
su actitud ante la propia vida que puede ser un poderoso motivo 0 un
obstaculo insuperable. Las competencias conceptuales pueden estar
orientadas a diagnosticar necesidades y generar alternativas de solucién de

problemas.

Diagnosticar necesidades
El diagnostico en ambientes organizacionales se caracteriza por realizar

un proceso sistematico de recogida constante de informacion, de valoracion y
toma de decisiones respecto a una persona o grupo. A juicio de Certo (2008),
se debe integrar en situaciones de formacion en funcidon de factores
personales, sociales y profesionales en reciproca interaccion, por ello, su
finalidad es la insercion social y ocupacional del sujeto mediante una accion
orientadora. Por tanto, el diagnéstico como parte del proceso de planificacion
permite la deteccion de las necesidades, problemas que afectan a la
poblacion, al personal, comunidad, espacio circundante de la organizacion.
De esta manera, el diagnostico es un proceso complejo, ademas de
evidenciar problemas su magnitud hace referencia a las causas,
consecuencias, identifica los recursos disponibles, propicia la comprension
del contexto social, politico, econdémico, cultural donde se implementa el
diagnéstico. En efecto, el propdsito del diagndstico parte de considerar su
potencialidad en el fortalecimiento solidario, organizacion del trabajo en
cuanto a sus capacidades para la transformacion de las causas estructurales

y coyunturales que afectan a su entorno.
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En consecuencia, el diagndstico tiene naturaleza descriptiva, explicativa,
predictiva, ademas para poder demostrar esta situacion, es basico modelar
los hechos o acontecimientos; por otra parte, los procesos del diagnéstico
tienen un aspecto sistémico, es decir en la presentacion del documento se
genera una estructura para organizar sus elementos. De igual modo, es
aspecto holistico al integrar en forma dinamica las interrelaciones internas de
cada una de las caracterizaciones en si misma, en los diferentes estadios y

entre ellos mismos.

Generar alternativas de solucién
De acuerdo con Certo (2008), la busqueda de soluciones supone un

analisis que requiere un objetivo, una comprension clara de las alternativas
mediante las cuales se puede alcanzar el mismo, por ello, busca entender la
situacion presentada para analizar, evaluar, reunir alternativas, considerar las
variables, comparar varios cursos de accion, finalmente seleccionar la accion
a realizar; por tanto, la calidad de las decisiones tomadas marca la diferencia
entre el éxito o fracaso.

Entonces, se considera que es una tarea compleja y delicada en la que
fracasan muchos directivos y grupos mal coordinados; supone arriesgarse a
no dominarlo todo, a no poseerlo todo, a optar entre varias alternativas por
una de ellas, renunciando inevitablemente a las otras que consideran de
menor trascendencia; por ello, decidir significa hacer las cosas sucedan en
vez de simplemente dejar ocurran como consecuencia del azar u otros
factores externos, esta habilidad ofrece al directivo herramientas para evaluar
las diferentes posibilidades, tiene en cuenta, necesidades, valores,
motivaciones, influencias, posibles consecuencias presentes o futuras.

Segun Amarante (2003, p.118), en una organizacion “se circunscribe a
todo un colectivo que estan apoyando el proyecto, siendo importante adoptar
un enfoque proactivo de toma de decisiones”; es decir, se desarrolla sin

esperar a que los otros lo hagan por él, lo importante, es adoptar un enfoque
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proactivo de toma de decisiones. Se considera un proceso para elegir entre
dos o mas alternativas, por ello, algunas decisiones tienen una importancia
relativa en el desarrollo de las actividades tanto del ambito personal como
laboral.

Dentro de ese orden de ideas, se considera como la seleccion de un
curso de accion entre alternativas, por ello, implica que el directivo y el
personal en conjunto pueden tomar decisiones que atiendan a un proceso
racional o de contingencia. En efecto, la toma de decisibn mantiene su
condicion de proceso comprometido con la accion y seleccion de las mejores
alternativas entre varias de ellas, tomando como criterios la jerarquizacion de
problemas y la racionalidad de los procesos.

En el contexto organizacional, se convierte en otra de las estrategias
bésicas del directivo, por cuanto cada una de las acciones realizadas dentro
de la institucion, con el personal y la comunidad implica un proceso de
analisis, el cual es profundo, complejo, y para hacerlo critico, reflexivo,
participativo, pues asi se obtendrian resultados mas efectivos De esta forma,
la toma de decisiones es un proceso de conduccién, gestion, orientacion, por
tanto, constituye una funcion que es inherente a gestores aunque es obvio

gue las decisiones se toman en todas las etapas del proceso administrativo.
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Cuadro 1. Operacionalizacion de Variable

Objetivo general: Determinar las competencias gerenciales desarrolladas por los directivos de la Gobernacién del estado
Trujillo.

Objetivo especificos Variable Dimension Indicador item
Identificar las competencias Competencias -Gestion de recursos. 1-2-3
tecnicas desarrolladas por los tecnicas _Innovacion. 4-5-6

directivos de la Gobernacién del
estado Trujillo.

Competencias

gerenciales del

directivo
humanas desarrolladas por los humanas

Describir  las  competencias Competencias -Motivar al personal. 7-8-9

o . -Respeto mutuo. 10-11-12
directivos de la Gobernacion del P
estado Trujillo.
Caracterizar las competencias Competencias -Diagnosticar necesidades. 13-14-15
conceptuales desarrolladas por conceptuales _Generar alternativas  de 16-17-18
los directivos de la Gobernacion solucion

del estado Trujillo.

Elaborar lineamientos tedricos para el fortalecimiento de las competencias gerenciales en los directivos de la Gobernacion
del estado Truijillo.

Fuente: Saez (2022)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

En la literatura revisada, autores como Balestrini (2006, p. 126), define el
marco metodolégico como “la instancia referida a los métodos, las diversas
reglas, registros, técnicas, protocolos con los cuales una teoria aunado a su
método calculan las magnitudes de lo real”, es decir, esta referido a la
presentacion de los elementos relativos al proceso cémo se desarrollara el
estudio, conformado por el tipo de investigacion, disefio de la misma,
poblacion objeto de estudio y su muestra, técnica e instrumento para recabar
la informacion, validez, confiabilidad, analisis de datos y procedimiento que

se utilizo para llevar a cabo la investigacion.

Naturaleza de la Investigacion

El paradigma que se asume para efecto de este trabajo es el positivista.
Segun Hurtado (2008, p.73), “representa el tipo de investigacion valida y
cientifica; por su parte, Martinez (1998, p.63), destaca que “es aquella que se
orienta a recoger informacion objetivamente mesurable”. Por consiguiente,
las técnicas cuantitativas de obtencion de informacion requieren de apoyo
matematico porque permiten la cuantificacion del resultado, son utilizadas
fundamentalmente para obtener datos primarios sobre todo de
caracteristicas, comportamientos y conocimientos.

Acotando lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.20),
“es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos
“brincar o eludir’ pasos, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase”.
Este trabajo es coincidente porque no sélo se desarrolla un plan para
probarlas sino que se realiza un andlisis estadistico para establecer patrones
de comportamiento a través de un deseo para medir la variable en el

contexto de la Gobernacion del estado Truijillo.
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En ese orden de ideas, en este paradigma es necesario que los valores
del investigador no interfieran con el problema a estudiar, utilizando métodos
cuantitativos y estadisticos, se basa en fenomenos observables susceptibles
de medicion, analisis matematicos y control experimental, mediante un tipo

de investigacion y disefio seleccionado.

Tipo de investigacion

La presente investigacion se ubica dentro de la investigacion descriptiva,
la cual consiste de acuerdo con Hernadndez, Ferndndez y Baptista (2010,
p.102) en “describir situaciones y eventos. Esto es, decir como es y se
manifiesta determinado fendmeno”; por ello, consisti6 en el analisis
sistematico de problemas en la realidad, con el propésito de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza, factores constituyentes, explicar sus
causas, efectos, predecir su ocurrencia, al hacer uso de métodos
caracteristicos enmarcados dentro del paradigma cuantitativo, para luego
generalizar con la muestra seleccionada.

Desde la perspectiva de Arias (2006, p.31), son estos estudios que se
convierten en la recoleccién de datos de los sujetos investigados o de la
realidad donde ocurren los hechos sin manipular o controlar las variables.
Por ello, su propésito consiste en definir, clasificar, catalogar el objeto de
estudio como son las variables competencias gerenciales y trabajo en equipo
de los directivos.

Las mencionadas definiciones coinciden con la expresada por Hurtado
(2008, p.47), quien plantea, que la investigacion descriptiva “tiene como
objetivo la descripcidn precisa del evento de estudio”. En atencion a ello, el
proposito de la investigacion persigue recolectar informacién en directivos de
la Gobernacién de Trujillo para luego describir los diversos aspectos en
funcién de atender las dimensiones e indicadores que conforman la variable:
competencias gerenciales, esto permitio explicar los eventos que se

desarrollan alrededor de esta variable.
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Disefio de la investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 204), refieren que “El disefio
es la estrategia que se ha de seguir para desarrollar la investigacién”. En
esta investigacion se selecciono el disefio de campo porque permitié analizar
problemas provenientes de la realidad, en forma sistematica con el fin de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza, explicar sus causas Yy
efectos o predecir su ocurrencia, hace uso de métodos caracteristicos de
enfoques de investigacién conocidos o en desarrollo.

En efecto, el disefio de campo permite obtener de forma directa la
informacion a través de la accion del investigador en el campo. En tal
sentido, la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2010), expresa

gue consiste en:

El analisis sistemético de problemas en la realidad, con el
propdésito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y
efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques
de investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de
interés son recogidos en forma directa de la realidad; en este
sentido se trata de investigaciones a partir de datos
originales o primarios. (p.5)

Por tanto, se determind las competencias gerenciales desarrolladas por
los directivos que laboran en la Gobernacion del estado Trujillo. En opinion
de Ramirez (2004, p.48) “el objetivo natural de estudio es el hombre y sus
acciones, permitiendo abocarse a estudiar los fenomenos en la realidad
misma donde se producen”

Por su parte, Hurtado (2008, p.44), la define “como aquella que tiene lugar
en el sitio donde se encuentra ubicado el objeto de estudio, permitiéndole al
investigador el conocimiento mas a fondo del problema, vy

consecuentemente, facilita el manejo de datos con mas seguridad”. Con este
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disefio se realizo la recoleccion directa de las fuentes como son los directivos
gue prestan sus servicios en la Gobernacion del estado Trujillo.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.142), su proposito es
“describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado”. Con esto se observan las instituciones objeto de estudio para buscar
la informacion directamente entre directivos y personal involucrados. En ese
orden de ideas, para los propositos del estudio el disefio de campo permitio
la recoleccion directa de las fuentes como son los directivos y personal en

relacion a las variables competencias gerenciales y trabajo en equipo.

Poblacién y Muestra

Poblacién
Toda investigacion requiere de informacion para estudiar y analizar el

problema investigado, de alli que se requiere de una poblacion a consultar.
Segun Chavez (2004, p.132), la poblacion, “se define como el universo de
individuos o universo de la investigacion sobre el cual se pretende
generalizar los resultados, la cual esta constituida por caracteristicas o
estratos que le permiten distinguir los sujetos, unos de otros”. Por
consiguiente, se considera como el conjunto de todos los individuos, objetos,
personas, eventos, en los que se desea estudiar el fenémeno.

De igual manera, la determinacién de la poblacién permite saber si se
tiene conocimiento acerca de todos sus integrantes o no. También
Balestrini (2006, p.17), la define “como el conjunto finito o infinito de
personas, cosas o elementos que presentan caracteristicas comunes”. En
este sentido, la poblacién estuvo constituida por siete (07) directivos que

cumplen funciones en la Gobernacion del estado Trujillo.
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Muestra
Para efecto de este trabajo no se realiz0 los calculos para determinar la

muestra ni se precisé el muestreo porque se consulté a los siete directivos,
por ello se asumié un censo poblacional o poblacién censal, por ser una
poblacion pequefia y finita, segun Tamayo y Tamayo (2004, p.114), este
censo poblacional es aquel que la define como “el recuento de todos los
elementos de la poblacién y/o una especificacibn de sus caracteristicas
basicas de la informacién obtenida por cada uno de sus elementos”, se toma
la poblacion censal en su totalidad, es una poblacién censal, entendida como

la totalidad de una poblacién pequefia que se toma en una investigacion.

Técnicas e instrumento para la recoleccién de informacién

Las técnicas de datos son los documentos utilizados para recolectar la
informacion que sea de interés para el investigador en la busqueda de
plantear una solucidon a la situacion que se investiga, representan las
distintas formas de obtener informacion. De acuerdo con Hurtado (2008,
p.153), la técnica se conceptualiza como “los procedimientos utilizados para
la recoleccion de los datos, estas pueden ser revision documental,
observacion, encuestas y técnicas sociométricas, entre otros”. Por ello, cada
tipo de investigacion determina las técnicas a utilizar y cada técnica
establece sus herramientas, instrumentos o medios que seran empleados.

Para efecto de esta investigacién se utiliz6 como técnica de recoleccion
de la informacién a la encuesta, concebida segun plantea Arias (2006, p.70),
como “una técnica que pretende obtener informacién que suministra un grupo
0 muestra de sujetos acerca de si mismo, o en relacibn a un tema en
particular”. Ademas es la técnica donde la informacion ha de ser obtenida a
través de preguntas a otras personas, se diferencia de la entrevista porque
en ella no se establece un dialogo con el entrevistado ni se hace interaccion.

De esta manera, la encuesta permiti6 ahorrar tiempo al consultar al

personal directivo como participantes en el estudio, ademas de ello, es
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indispensable en el proceso de la investigacion cientifica porque integra la
estructura por medio de la cual se organiza el trabajo, logra ordenar las
etapas, aportar instrumentos para manejar la informacion, llevar un control de
los datos y orientar la obtencion de conocimientos.

Por su parte, el instrumento segin Hurtado (2008, p.153), representa la
“herramienta con la cual se va a recolectar, filtrar y codificar la informacion, el
con qué”; es decir, un instrumento de recoleccion de datos es en principio
cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para acercarse a los
fendmenos y extraer de ellos informacion. De este modo, el instrumento
sintetiza en si, toda la labor previa de la investigacion, resume los aportes del
marco tedrico al seleccionar datos que corresponden a los indicadores y, por
lo tanto a las variables o conceptos utilizados, por ello, el instrumento se
correspondera al cuestionario.

Al respecto, Bavaresco (2004, p.104), considera al cuestionario como “un
instrumento, herramienta o medio que recoge informacion directa, cuya
ventaja esta dada en que posee detalles del problema”. Por su parte, Arias
(2006, p. 72), refiere que el cuestionario “es una modalidad de encuesta que
se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel
contentivo de una serie de preguntas”.

En tal sentido, como instrumento de recoleccion de informacion acerca de
la variable: competencias gerenciales, se elabor6 un cuestionario contentivo
de 18 items con preguntas cerradas, en el cual se establece un maximo de
cinco (5) puntos y un minimo de uno (1), para cada item, de acuerdo con la
escala de estimacion con la valoracion de: siempre (5), casi siempre (4),
algunas veces (3), casi nunca (2) y nunca (1) (Anexo A)

En su estructura cada cuestionario est4 conformado por: a) la caratula, b)
Fase introductoria: referida a los datos de identificacion del mismo; c)
Justificacion: donde se destacan los propdsitos de su aplicacion; d)
Objetivos: mediante los cuales se procedido a enunciar la finalidad de la
investigacion como fundamento de los items propuestos en el instrumento; e)
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Instrucciones generales: cuya finalidad es orientar a los sujetos
seleccionados en cuanto a la forma como proceder a responder el
cuestionario, en este caso coloca una X en el recuadro que exprese su

opinion; f) items del cuestionario.

Validez

La validez de un instrumento, segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010, p.280), “se refiere al grado en que el instrumento mide realmente la
variable que se pretende medir’; ademas, permite conocer la relacion
entre preguntas como fundamentacion tedrica apoyada en la
investigaciéon. De igual manera, Chavez (2004, p.194), indica que se basa
en la necesidad de discernimiento y juicios entre expertos; a su vez, es el
analisis cuidadoso y critico de la totalidad de reactivos de acuerdo con el
area especifica de contenido teorico.

Por tanto, un instrumento puede ser fiable pero no valido, pero si es
valido ha de ser confiable. Unido a ello, se busca establecer la
congruencia de los items con los soportes textuales reflejados a través de
las dimensiones e indicadores de las variables competencias gerenciales y
trabajo en equipo.

De esta manera, se utilizé la validez de contenido definida por Tamayo
y Tamayo (2006, p.117), como el grado en que un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido de lo que se mide. Es el grado en que la
medicion representa al concepto medido. En este caso la validez de
contenido busca establecer la congruencia de los items con los soportes
textuales reflejados a través de las dimensiones e indicadores de la variable:
competencias gerenciales, la cual se llevé a cabo por medio de un panel
conformado por tres expertos en el area de la gerencia y metodologia de
la investigacion, en funcién de emitir opinion con relacion a la

correspondencia con objetivos, variables, dimensiones e indicadores,
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ademas tienen en cuenta la pertinencia, redaccion y adecuacion; por ello,
se hizo uso de la guia de validez de contenido (Anexo B).

Después de validado el instrumento por parte del panel de expertos se
realizaron las correcciones necesarias, se consideraron las observaciones
de los expertos; para hacer constar que se desarrollaron los
procedimientos y correcciones sugeridas, lo cual permitio aprobar el

cuestionario y formar la respectiva constancia de validacién. (Anexo C).

Confiabilidad

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.332) la confiabilidad “es
el grado en que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al
mismo fendbmeno genera resultados similares”. Por ello, para establecer la
confiabilidad de los instrumentos fue fundamental la prueba piloto, respecto a
ella, Brito citado por Pérez (2004, p.70), senala “consiste en poner a prueba
las técnicas o instrumenios de investigacion a utilizar, se requiere con
rigurosidad, en el caso de la utilizacion de instrumentos no estandarizados”.

Para determinar la confiabilidad se aplicé el coeficiente de confiablidad
alfa de Cronbach, para tal fin se utilizard una prueba piloto, al respecto
Ramirez (2004, p.64), indica que esta prueba consiste en suministrar “un
cuestionario a una pequefia muestra con caracteristicas similares a la de la
poblacion de estudio”. En tal sentido, se aplicé una prueba piloto a una
poblacién de 15 directivos que laboran en la Alcaldia del Municipio Trujillo.

Una vez obtenido el coeficiente se determiné la categoria de
interpretacion donde se ubican los resultados, el cual debe oscilar entre 0 y
1. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.439), un coeficiente de 0
significa nula confiabilidad y 1 significa un maximo de confiabilidad. El alto
valor de confiabilidad, proximo a uno (1) es una evidencia que el cuestionario
es altamente confiable, asi como de la consistencia interna de los reactivos

que lo conforman. En el presente estudio, se calculo la confiabilidad por
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medio del coeficiente de Cronbach propuesto por Chavez (2004, p.231).

Para ello se utilizé la formula:

-2
=K g =S
K—1| st

Donde:

K = Numero de items

Si* = Sumatoria de las varianzas de los puntajes de cada ftems.

St? = Varianza de los puntajes totales.

rtt= coeficiente de confiabilidad

1= constante

Asimismo, para determinar la expresion cualitativa de la confiabilidad

alcanzada se considera la escala propuesta por Hernandez, Fernandez y

Baptista (2010, p.439), la cual se presenta en el cuadro 2.

Cuadro 2. Escala para coeficiente de confiabilidad

Valores del coeficiente Expresiones cualitativas
Entre 0,01y 0,20 Muy baja
Entre 0,21y 0,40 Baja
Entre 0,41y 0,60 Moderada
Entre 0,61y 0,80 Alta
Entre 0,81y 1,00 Muy alta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.439).

Después de realizada la prueba piloto a la poblacién ajena a la del estudio
pero con caracteristicas similares, se procedié a realizar los calculos
respectivos conforme a la formula antes mencionada y tomando en cuenta
los valores obtenidos (Anexo D), lo cual permitio sustituir los valores logrados
en la férmula y realizar las operaciones matematicas de rigor en donde se
obtuvo para el cuestionario: Competencias gerenciales del directivo lo

siguiente:
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o K {1_%&2}

S K-1 t
118 {1_ 25,37 }
17| 319,32
rtt =1,05(1-0,08)
rtt =1,05*0,92
rtt =0,97

Como se aprecia el cuestionario Competencias gerenciales alcanz6 un
valor de rtt= 0,97 con lo cual se determina una apreciacion cualitativa de muy
alta conforme a los criterios establecidos por Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2010).

Técnicas para analizar los datos

El tratamiento de los datos segun Chavez (2004, p.118), es una técnica
que emplea el investigador para procesar la informacion recolectada, de tal
manera que este proceso permite lograr la organizacion de los datos con
respecto a las variables, dimensiones indicadores, e items que conforman el
estudio. Es necesario, realizar un analisis sisteméatico organizado de cada
una de las respuestas emitida de los sujetos encuestados, para poder
representar el tratamiento estadistico.

Ademas, por ser la investigacion de tipo descriptivo fue necesario utilizar
un tratamiento estadistico de igual naturaleza, se hizo uso de la media
aritmética con la cual se construyd un baremo atendiendo al numero de
alternativa de respuestas de los instrumentos de recoleccion de informacion.
Para tal fin, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), destacan la necesidad

de calcular el intervalo de clase (IC) por medio de la férmula siguiente:
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IC= Limite superior — Limite inferior
K

Dénde:
K= nimero de clase igual a 5

Como K representa el nimero de clase, entonces el baremo se construye
con cinco clase; por consiguiente, se presenta la guia de interpretacion
atendiendo los intervalos y la apreciacion cualitativa. Entonces el baremo se
construye con cinco (05) clases con un intervalo de 0,8; por consiguiente, el
cuadro 3 presenta la guia de interpretacion atendiendo los intervalos y la

apreciacion cualitativa.

Cuadro 3. Baremo para analizar los resultados

'y ' Opcién de
Intervalos Apreciacion cualitativa
respuesta
1,00-1,80 Muy deficiente 1
1,81- 2,60 Deficiente 2
2,61-3,40 Regular 3
3,41-4,20 Bueno 4
4,21-5,00 Muy bueno 5

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Procedimiento de la Investigacién

En primer lugar se hace un acopio y seleccién del material; asi como
también, la lectura, andlisis de la literatura en cuanto al tema, bases legales,
antecedentes, finalmente la construccion del problema o situacion objeto de
estudio, lo cual implica la busqueda, revision, analisis de las diversas fuentes

documentales relacionadas con el objeto de estudio, lo cual permitié cimentar
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el planteamiento del problema junto con los objetivos de la investigacién, asi
como la justificacion y delimitacion.

Luego se comienza a recolectar las fuentes bibliograficas para definir
los antecedentes de la investigacion, a su vez las bases tedricas que
respaldan los indicadores y dimensiones que conforman la variable:
Competencias gerenciales del directivo, esto condujo a la elaboracion de
la operacionalizacion de variable.

Se continua con la seleccion de la metodologia que se utilizé para
desarrollar la investigacion, luego se redacta una version del cuestionario que
fue sujeto a la revision y correccién; de igual manera, una segunda version
fue evaluada por tres expertos en el area de gerencia e investigacion para
ello se utilizé la respectiva guia de validez de contenido.

Posteriormente, los cuestionarios se usaron como prueba piloto a una
poblacién constituida por 17 sujetos para verificar su confiabilidad con datos
obtenidos se aplico coeficiente de Cronbach cuyo valor fue de rtt= 0,97,
logrando una muy alta confiabilidad. Seguidamente, el cuestionario fue
aplicado a la poblacion conformada por siete (07) directivos que prestan sus
servicios en la Gobernacién del estado Trujillo para realizar el analisis y
discusion de los resultados.

Después se elaboraron los lineamientos tedricos para el fortalecimiento de
las competencias gerenciales de los directivos de la Gobernacion del estado
Trujillo; asi como las respectivas conclusiones y recomendaciones. Para
finalizar se aplicaron las normas APA al trabajo de investigacion, se realizo la
entrega a la Coordinacion de Postgrado en Derecho Mercantil para su

respectiva evaluacion ante el jurado designado.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DEL ESTUDIO

En este capitulo se vislumbran los resultados del trabajo de campo
aplicado a los sujetos de la muestra, el mismo orientado a analizar las
competencias gerenciales en funcion de generar lineamientos tedricos para
su mejoramiento. EIl analisis tipo descriptivo se orient6 al calculo de medias
aritméticas por indicadores, dimensiones y variable, asimismo, agrupar los
datos en tablas con su representacién grafica. Como producto del andlisis se
discuten a la luz de la fundamentacion teédrica y los antecedentes, obtener

con ello conclusiones, recomendaciones y lineamientos tedricos.

Variable: Competencias gerenciales de los directivos

Tal como se expuesto en los capitulos anteriores, esta variable se estudio
a través de tres (03) dimensiones: Competencias técnicas, Competencias
Humanas y Competencias conceptuales, las cuales se describen y analizan

seguidamente.

Cuadro 4. Competencias técnicas

Promedio por Promedio
Indicador . P Dimension por
Indicador . ,
Dimensioén
Gestion de recursos 2,66 Competencias
2,66
Innovacion 2,67 Teécnicas

Fuente: Cuestionario aplicado (2022)
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Los resultados indican con relacién a las competencias técnicas que los
directivos algunas veces gestionan los recursos humanos necesarios para
desarrollar lo planificado, impulsa la autonomia en el personal para el
desarrollo de las tareas asignadas, implementa estrategias para optimar la
formacion del personal por ello logré una media aritmética de 2,66; por otro
lado, incentiva el uso de estrategias innovadoras en el trabajo cuyo promedio
esigual a 2,67.

Al promediar estos valores se determina que la dimensidbn competencias
técnicas logré un valor de 2,66 para una apreciacion cualitativa de regular. Es
de considerar que esta competencia se ve reflejada en la fijacion de
responsabilidades de cada miembro del equipo, asi como las acciones a

emprender por cada cual (los propios miembros del equipo pueden fijarlas).

Competencias técnicas

2,67 2,67
2,67
2,67
2,66
2,66
2,66

2,66

2,66

2,65

GESTION DE RECURSOS INNOVACION COMPETENCIAS TECNICAS

Gréfico 1. Competencias técnicas
Fuente: Cuadro 4.

Los resultados antes descritos contradicen lo planteado por Séanchez
(2007, p.85), quien destaca la necesidad de “determinar las metas, objetivos,
politicas y procedimientos, y otros planes necesarios para lograr el propésito

de la organizacion”, por ello, representan son los comportamientos
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observables, habituales capaces de posibilitar el éxito de una persona en su

funcién directiva.

En consecuencia, las competencias técnicas las realizan los directivos de
la Gobernacion del estado Trujillo de manera regular, lo cual impide asumir
con propiedad la gestion de los recursos y la innovacion como parte de la
dinamica organizacional, por esta razén es fundamental que el directivo se
fortalezca en cuanto a estas competencias porque son de vital importancia

dentro de cualquier organizacion.

Cuadro 5. Competencias humanas

) Promedio
) Promedio por . .,
Indicador . Dimension por
Indicador ) L,
Dimension
Motivar al persona 2,63 Competencias
2,77
Respeto mutuo 2,91 Humanas
Fuente: Cuestionario aplicado (2022)
Competencias humanas
2,95
2,9 2,91
2,85
2,8 2,77
2,75
2,7
2,65
2,6
2,55
2,5
2,45
MOTIVAR AL PERSONAL RESPETO MUTUO COMPETENCIAS HUMANAS

Gréfico 2. Competencias humanas
Fuente: cuadro 5.
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Con relacion a las competencias humanas, los resultados sefialan que
algunas veces los directivos concretan en acciones, las ideas del personal,
demuestra iniciativa en la toma de decisiones, propicia la reflexion individual
en el ejercicio de responsabilidad laboral, respeta la autonomia de los
miembros de la organizacion en el desarrollo de la planificacion, muestra
empatia con el personal.

En consecuencia, presentan dificultades con relacién a la motivacién del
personal porque la media aritmética se ubica en 2,63 y para el indicador
respeto mutuo el valor fue de 2,91. Al promediar los valores alcanzados en
los dos indicadores se aprecia se obtuvo 2,77 para una apreciacion
cualitativa de regular.

Al respecto, Albers (2008, p. 25), sefiala las habilidades de los directivos
no pueden considerarse universales, absolutas, muchas pueden aplicarse o
no, de acuerdo a determinadas circunstancias. Al interpretar la cita anterior,
se puede sefalar las competencias humanas son aquellas relacionadas con
las aptitudes necesarias para las relaciones interpersonales de la funcion
directiva propiamente dicha; referidas a la a capacidad para trabajar con
otras personas en el nivel individual o grupal, entenderlas, motivarla.

Visto asi, las competencias humanas son los conocimientos, actitudes y
habilidades necesarias para motivar, utilizar y desarrollar recursos humanos;
ademas, representan la capacidad que tiene el gerente para trabajar con
individuos, el esfuerzo cooperativo, trabajo en equipo, la creacién de
condiciones donde las personas se sientan protegidas y libres de expresar
sus opiniones; es decir, dirigir y entenderse con las personas sin ser
autoritario.

Lamentablemente en el contexto de la Gobernacion del estado Trujillo no
se encuentran fortalecidas la motivacion al personal y el respeto mutuo con

ello se infiere que las competencias humanas requieren ser redimensionadas
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para lograr la interaccion plena del directivo con los funcionarios en procura

de lograr los objetivos establecidos.

Cuadro 6. Competencias conceptuales

Promedio por Promedio
Indicador ) P Dimension por
Indicador . .
Dimension
Diagnosticas
. 2,43 Competencias
necesidades 228
: Conceptuales
Generar alternativas 2,13

Fuente: Cuestionario aplicado (2022)

Competencias conceptuales

2,45
2,40
2,35
2,30
2,25
2,20
2,15
2,10
2,05
2,00
1,95

2,43

2,13

DIAGNOSTICAR GENERAR ALTERNATIVAS COMPETENCIAS
NECESIDADES CONCEPTUALES

Gréfico 3. Competencias conceptuales
Fuente: cuadro 6.

Con relacion a las competencias conceptuales, los resultados muestran
que casi nunca los directivos se compromete con el alcance de las metas

institucionales, logra politicas educativas, asi como el establecimiento del
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compromiso del directivo hacia el alcance de las metas institucionales,
implementa la negociacion para la resolucién de conflictos en el personal, asi
como también las acciones correctivas al trabajo realizado y promueve las
alternativas para solventar problemas. En consecuencia posee dificultades
para desarrollar las competencias conceptuales porque al promediar los
valores de los indicadores diagnostico de las necesidades (2,43) y generar
alternativas (2,13), se logro al alcanzar un valor en los resultados de 2,28 con
categoria deficiente

A nivel de la Gobernacion del estado Trujillo, el directivo gerente ha de
poseer un comportamiento eficiente porque desde su propio conocimiento
proyectar el logro de las metas personales en la organizacién, sin embargo
este grupo de competencias han de orientarse a facilitar la obtencién de una
imagen realista, positiva de si mismo que lleve a una actuacién basada en
los propios valores, actitudes, personalidad.

Como lo refieren Cardona y Garcia (2009, p.39), las competencias
conceptuales permiten medir la capacidad de auto direccion presente en las
persona, las cuales son imprescindibles para dirigir a otras funcionarios. Es
de comprender que la capacidad de una persona para mejorar, aprender,
desarrollar sus habilidades, competencias depende fundamentalmente de su
actitud ante la propia vida que puede ser un poderoso motivo o un obstaculo
insuperable.

No obstante se aprecia debilidades bastante marcadas en el desarrollo de
estas competencias en los directivos de la Gobernacién del estado Truijillo,
pues no se fomenta de manera precisa el diagnostico de las necesidades
tanto de la organizacibn como del personal; asi como escasamente se
generan alternativas de solucion antes los problemas que se presentan en la

dinamica organizacional.
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Lineamientos tedricos para el fortalecimiento de las competencias
gerenciales en los directivos de la Gobernacion del estado Trujillo

Las competencias se conciben como los comportamientos asociados a la
experiencia, conocimientos, asi como las capacidades emocionales, por ello
dentro de las organizaciones, estas competencias Sse encuentran
entrelazadas con destrezas gerenciales porque se perciben como procesos
aprendidos a través de la vida y convertidos en habitos mediante
comportamientos sucesivos en procura de alcanzar los resultados
esperados.

De acuerdo a lo planteado, las organizaciones necesitan contar con
gerentes capaces de asumir los retos que demandan las transformaciones
sociales suscitadas a través del tiempo con miras a orientar al personal hacia
resultados cada vez mas eficientes, lo cual se traduce en un mejoramiento
continuo de los productos o los servicios, por ello, sus competencias van a
ser el punto clave para accionar los procesos que conduzcan al logro de los
objetivos. Estas competencias pueden ser adquiridas mediante un proceso
formal de educacion o bien mediante la formacion directamente en la
empresa, la experiencia puede ser un factor que indique que se cuenta con
dicha competencia.

Visto asi, el término competencia gerencial se asocia con el conjunto de
saberes puestos de manifiesto por los gerentes o directores de las
organizaciones, la cual al ser desarrollada permite resolver situaciones
concretas de trabajo, configurando una disociacién entre competencia y
accion, con una exigencia de determinado conocimiento que oriente esta
accion. Entonces, se confirma como una construccion dinamica que articula
las competencias centrales de la organizacion y las competencias de los
individuos y grupos, y su impacto en la evolucién organizacional.

Tomando en cuenta lo expuesto y sobre la base de los resultados
alcanzados en la investigacion, los cuales no son los mas deseados, en este
apartado se presenta un conjunto de lineamientos tedricos para el
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fortalecimiento de las competencias gerenciales en los directivos de la
Gobernacion del estado Trujillo con miras de hacer aportes significativos que
permiten a los gerentes de esta organizacion cumplir con las funciones
encomendadas y propiciar acciones que permitan a los funcionarios cumplir a
cabalidad con las tareas asignadas en procura de brindar un servicio de
calidad para la colectividad.

Para tal fin es fundamental que los directivos de la Gobernacion del
estado Trujillo se encuentren en constante capacitacion a través de talleres,
conversatorios, reuniones de trabajo y evaluaciones permanentes con miras
a retroalimentar los procesos, lo cual se traduce en un gerente con la
capacidad de asumir las funciones y demandas de una organizacion de tal
magnitud, por tanto, es necesario considerar:

v' Los directivos necesitan la capacidad mental para entender el
funcionamiento general de la organizacion y su entorno, para captar la
forma en que las partes de la organizacion se unen y visualizar a la
organizacion de forma holistica.

v Los directivos deben considerar todos los factores involucrados en
cualquier situacion e implicitamente también las competencias
técnicas y humanas para un mejor desempefio profesional.

v" Potenciar en los directores la capacidad para trabajar con individuos,
el esfuerzo cooperativo, trabajo en equipo, la creacién de condiciones
donde las personas se sientan protegidas y libres de expresar sus
opiniones.

v' La habilidad humana del directivo se demuestra en la forma en que se
relaciona con otras personas, incluyendo la capacidad de motivar,
facilitar, coordinar, dirigir, comunicar y resolver conflictos, aspectos
gue permiten fortalecer tanto las relaciones laborales como

interpersonales.
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Delegar actividades a los funcionarios en el ejercicio de sus deberes y
funciones a fin de delinear las responsabilidades al equipo de trabajo y
exhortando a que acepten la autoridad.
Es necesario que el directivo fomente la capacidad de comunicarse,
entender y motivar tanto a individuos como a grupos. Mientras un
gerente asciende la escalera organizacional debe tener la capacidad
de llevarse bien con los subordinados, compafieros y con los que
estan en niveles mas altos de la organizacion.
Capacitar al directivo en cuanto a la competencia técnica o funcional
para que adquiera los conocimientos, actitudes y habilidades
asociados con la tecnologia o la experiencia funcional necesaria para
desempeiniar el rol de gerente.
Lograr que el directivo adquiera los conocimientos especializados, la
capacidad analitica y el uso competente de herramientas y técnicas
para resolver problemas que se puedan presentar dentro de la
organizacion.
Canalizar los conflictos hacia intereses constructivos aprovechando la
experiencia del personal, analizar las fortalezas y debilidades de cada
individuo, asi como el clima organizacional con el fin de mejorar y
lograr la satisfaccion del grupo.
Proyectar el compromiso y esfuerzo de los directivos hacia el personal
para que se identifiquen con las politicas organizacionales y sientan la
dedicacion necesaria para lograr la eficacia en los resultados.
Crear ambientes motivadores para el personal y generar la confianza
requerida en el proceso de toma de decisiones, dando paso a sus
opiniones e incrementando el impacto positivo de las estrategias
seleccionadas.
Aprovechar el conocimiento del personal para inyectarle el talento
necesario y generar motivacion para mejorar la participacion y la
calidad de las decisiones.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este apartado se presentan tanto las conclusiones como las
recomendaciones, las cuales se convierten en el punto culminante del

proceso investigativo llevado a cabo dentro del contexto seleccionado.

Conclusiones

Las conclusiones que se presentan pretenden dar respuesta a los
objetivos de la investigacion propuestos y tomando en cuenta los resultados
alcanzados.

Los directivos de la Gobernacion del estado Trujillo mostraron dificultades
para afrontar los desafios que el contexto de esta organizacion publica exige,
impidiéndole transferir su capacidad mental y organizativa a las distintas
circunstancias y retos de su vida cotidiana cambiante. Por otra parte, limita
resolver problemas de la vida institucional; en ocasiones transmiten
informacion, conocimiento, aptitudes y habilidades para que los funcionarios
asuman con responsabilidad las tareas asignadas y en ocasiones cumplen
con las funciones administrativas para resolver problemas que a diario se
presentan bien sea de indole personal, laboral y comunitaria.

Por otra parte, los directivos de esta dependencia gubernamental a pesar
de influir en su personal para el desarrollo de planes y actividades no existe
la promocién de la competitividad eficiente a través de la divulgacion del
conocimiento. Asimismo, en ocasiones influyen en el personal para que en
conjunto realicen los esfuerzos que se han coordinado, establecen acciones
coherentes para alcanzar los objetivos de la institucién y llevar a cabo las

actividades con sus colaboradores previstas en las acciones propuestas.
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En consecuencia, al directivo se le dificulta desarrollar las competencias
técnicas, humanas y conceptuales, las cuales se basan en una serie de
conocimientos, habilidades y destrezas que se deben tener presente al
momento de dirigir una organizacion de tal magnitud como lo es la
Gobernacion del estado Truijillo.

En este sentido, el directivo al no desarrollar las competencias técnicas,
humanas y conceptuales a plenitud le impide organizar a los funcionarios de
acuerdo con los perfiles de competencias establecidos, crear condiciones
que favorezcan la paz laboral con base a los requerimientos constituidos,
liderar el desarrollo de la competitividad del talento humano de acuerdo con
los indicadores propuestos.

De igual manera, no existe un adecuado cumplimiento del rol de gerente
en el proceso de relaciones interpersonales, comunicacion y solucién de
conflictos porque de acuerdo a la informacién suministrada en la actualidad
se estd aplicando una gerencia situacional por contingencia, descuidando
aspectos tales como la planificacion y el afrontamiento de la complejidad que

afecta a todas las areas del campo gerencial.

Recomendaciones

A partir de las conclusiones presentadas, se plantean las siguientes
recomendaciones con miras a consolidar las competencias gerenciales de
los directivos de la Gobernacion del estado Truijillo.

Desarrollar estrategias efectivas que tiendan a reducir y/o eliminar las
posibles causas de los problemas que se presentan en la organizacion como
talleres de capacitacion profesional y crecimiento personal estableciendo los
correctivos necesarios para resolver con idoneidad situaciones de conflicto
gue pudiese surgir en la labor administrativa y la atencion de los usuarios.

Suministrar informacion en forma equitativa a los funcionarios; asi como

realizar acciones constructivas mediante foros y talleres de actualizacion a fin
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de capacitar tanto a los directivos como funcionarios de esta dependencia
gubernamental con ello se lograra los objetivos propuestos.

Desarrollar procesos de formacion en competencias gerenciales con el
proposito de incrementar la habilidad para tratar a las personas, la
adaptabilidad y confiabilidad para el mantenimiento de buenas relaciones
humanas con sentido de equidad.

Propiciar el disefio organizacional por equipos en procura de minimizar
las barreras entre los directivos y funcionarios que tanto dafio hace a nivel
organizacional.

Fomentar la toma de decisiones a nivel del equipo de trabajo para la
optimizacion de la labor encomendada.

Disefar otras investigaciones donde se indagan estas mismas variables
desde la opinion de los docentes, a fin de identificar semejanzas y diferencias
en los resultados

Promover un proceso administrativo eficiente a fin de planificar, organizar,
dirigir y controlar los procesos desarrollados con la aplicacion por parte de los
directivos de las competencias técnicas, humanas y conceptuales, lo cual

redundara en la consolidacion de las decisiones tomadas.
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ANEXOS
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ANEXO A
CUESTIONARIO DE COMPETENCIAS GERENCIALES
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO RAFAEL RANGEL
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y JURIDICAS
ESPECIALIDAD EN DERECHO MERCANTIL
MENCION GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

CUESTIONARIO COMPETENCIAS GERENCIALES DESARROLLADAS
POR LOS DIRECTIVOS

Autora: Abga. Cecilia Saez Rangel.
Tutor: Dr. Johel Furguerle Rangel.

64



Trujillo, noviembre 2021

Instrucciones

A continuacidon se presentan una serie de planteamientos relacionados
con las competencias gerenciales del directivo en la Gobernacion del estado
Trujillo

Léalos detenidamente y seleccione la alternativa que mas exprese su
opinion

Marque con una X en la alternativa con mayor probabilidad de suceder en
esta organizacion.

Las alternativas de respuesta se presentan bajo la siguiente escala de
estimacion:

Siempre (5)

Casi siempre (4)

Algunas veces (3)

Casi nunca (2)

Nunca (1)

En caso de cualquier dudad, consulte al investigador para aclararla.

No deje items sin responder.

65



ITEMS/ ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

CN

AV

CS

Las directivos de la Gobernacion del estado Trujillo
presentan competencias gerenciales para:

1. Gestionar los recursos humanos necesarios para
desarrollar lo planificado.

2. Impulsar la autonomia en los funcionarios en
procura de desarrollar de las tareas asignadas.

3. Implementar estrategias formativas para la
actualizacion de los funcionarios.

4. Incentivar el uso de estrategias innovadoras en el
trabajo.

5. Apoyar cambios en las préacticas conforme a las
lineas de accion propuestas a nivel gubernamental.

6. Aplicar soluciones novedosas en los problemas
organizacionales.

7. Concretar en acciones las ideas aportadas por los
funcionarios.

8. Demostrar iniciativa en la toma de decisiones.

9. Propiciar la reflexion individual en el ejercicio de
responsabilidad laboral en los funcionarios.

10. Demostrar respeto por las reglas de trabajo.

11. Respetar la autonomia de los funcionarios en el
desarrollo de la planificacion establecida.

12. Mostrar empatia con los funcionarios.

13. Comprometerse con el alcance de las metas
institucionales.

14. Lograr las politicas gubernamentales.

15 Lograr el establecimiento del compromiso del
funcionario hacia el alcance de las metas
propuestas.

16. Implementar la negociacién para la resolucion de
conflictos entre los funcionarios.

17. Negociar acciones correctivas al trabajo
realizado por los funcionarios.

18. Promover alternativas para solventar problemas
a nivel organizacional.
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ANEXO B
GUIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO PARA EL CUESTIONARIO

COMPETENCIAS GERENCIALES
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO RAFAEL RANGEL
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y JURIDICAS
ESPECIALIDAD EN DERECHO MERCANTIL
MENCION GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

GUIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO PARA EVALUAR EL
CUESTIONARIO: COMPETENCIAS GERENCIALES DESARROLLADAS
POR LOS DIRECTIVOS

Autora: Abga. Cecilia Saez Rangel.
Tutor: Dr. Johel Furguerle Rangel.
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Trujillo, noviembre 2021
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO RAFAEL RANGEL
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y JURIDICAS
ESPECIALIDAD EN DERECHO MERCANTIL
MENCION GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

Ciudadana (0):

Presente.

Quien suscribe le manifiesta un saludo cordial, valorando su condicion
profesional, le solicita su apoyo en cuanto a la validacién del cuestionario:
Competencias gerenciales desarrolladas por los directores de la Gobernacion
del estado Trujillo, el cual permitira obtener la informacion necesaria para
concluir el trabajo de investigacion y de esta manera obtener el titulo de
Especialista en Derecho Mercantil, Mencion Gerencia de Recursos Humanos
y Gestibn Empresarial para obtener el titulo de Magister en Administracion
en la Universidad de los Andes, Nucleo Universitario “Rafael Rangel” de
Trujillo.

El proceso de validacion consiste en leer el instrumento detenidamente en
funcion de mejorar aspectos referidos a: la correspondencia entre items,
indicadores, dimensiones, variables y objetivos; la buena redaccién y
suficiencia de items; adecuada formulaciéon de los objetivos y cualquier otro
aspecto que usted considere necesario mejorar en el trabajo.

Agradeciendo sus buenos oficios ante lo solicitado, me suscribo.

Atentamente.

Abga. Cecilia Saez.
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1. Identificacion del Experto

Nombres y Apellidos:

Institucion donde trabaja:

Cargo que desempeiia:

Titulo de Pregrado:

Titulo de Post-Grado:

2. Titulo de la investigacion:

Competencias gerenciales desarrolladas por los directivos de la

gobernacion del estado Trujillo.

3. Objetivos de la investigacion

3.1. Objetivo General
Determinar las competencias gerenciales desarrolladas por los directivos
de la Gobernacion del estado Trujillo.

3.2. Objetivo especificos

Identificar las competencias técnicas desarrolladas por los directivos de la
Gobernacion del estado Trujillo.

Describir las competencias humanas desarrolladas por los directivos de la
Gobernacion del estado Truijillo.

Caracterizar las competencias conceptuales desarrolladas por los
directivos de la Gobernacion del estado Trujillo.

Elaborar lineamientos teodricos para el fortalecimiento de las competencias

gerenciales de los directivos de la Gobernacion del estado Truijillo.
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4. Variable que se pretende medir

Competencias Gerenciales.

5. Dimensiones e indicadores

Dimension Indicadores
Competencia técnica -Gestion de recursos
-Innovacién
Competencia humana -Iniciativa

-Respeto mutuo

Competencia conceptual -Compromiso del desemperio
-Negociacién
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6. Evaluacion especifica del instrumento competencias gerenciales

Pertinencia Redaccién Pertinencia
Indicador ftem Objetivo Variable Indicador
Si No | Si | No Si NO Si No Si No
1
Gestion de
Recursos 2
3
4
Innovacion 5
6
7
Iniciativa 8
9
10
Respeto I
mutuo
[1
13
Compromiso
con el 14
desempefio
15
16
Negociacién 17
18
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7. Juicio del experto:
a.- Considera que las preguntas formuladas miden los Indicadores:

Sl No

b. Considera que el instrumento mide la variable:

Si No

c.- Considera que el instrumento es pertinente con el objetivo general de la

investigacion:

Si; No

d- Considera célido el Instrumento:

Sl: No:

Observaciones:
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ANEXO C
CONSTANCIAS DE VALIDACION
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO RAFAEL RANGEL
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y JURIDICAS
ESPECIALIDAD EN DERECHO MERCANTIL
MENCION GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

ACTA DE VALIDACION

Yo ,

portador (a) de la cédula de identidad N° , en

calidad de experto certifico por medio de la presente que he validado el
cuestionario: Competencias gerenciales del directivo, elaborado por la Abga.
Cecilia Saez Rangel., cédula de identidad N° V- . el cual

permitira recolectar informaciébn para desarrollar el trabajo de grado
denominado: Competencias gerenciales desarrolladas por los directivos
de la gobernacion del estado Trujillo.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada, a los
dias del mes de del 2022.

C.I. N°
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO RAFAEL RANGEL
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y JURIDICAS
ESPECIALIDAD EN DERECHO MERCANTIL
MENCION GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

ACTA DE VALIDACION

Yo ,

portador (a) de la cédula de identidad N° , en

calidad de experto certifico por medio de la presente que he validado el
cuestionario: Competencias gerenciales del directivo, elaborado por la Abga.
Cecilia Saez Rangel., cédula de identidad N° V- . el cual

permitira recolectar informacién para desarrollar el trabajo de grado
denominado: Competencias gerenciales desarrolladas por los directivos
de la gobernacion del estado Trujillo.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada, a los
dias del mes de del 2022.

C.I. N°
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO RAFAEL RANGEL
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y JURIDICAS
ESPECIALIDAD EN DERECHO MERCANTIL
MENCION GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS Y GESTION
EMPRESARIAL

ACTA DE VALIDACION

Yo ,

portador (a) de la cédula de identidad N° , en

calidad de experto certifico por medio de la presente que he validado el
cuestionario: Competencias gerenciales del directivo, elaborado por la Abga.
Cecilia Saez Rangel., cédula de identidad N° V- . el cual

permitira recolectar informacién para desarrollar el trabajo de grado
denominado: Competencias gerenciales desarrolladas por los directivos
de la gobernacion del estado Trujillo.

Constancia que se expide a solicitud de la parte interesada, a los
dias del mes de del 2022.

C.I. N°
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ANEXO D
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO
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RESULTADOS OBTENIDOS DE LA PRUEBA PILOTO PARA DETERMINAR LA
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO GESTION DIRECTIVA

VARIABLE
M| 1 | 2 | 3 | 4|5 |6 |7 |8 |9 10|10 |12 |13 |14 )|15]|16 17|18 TOTAL
SUJETO

1 30414 141415 414111413123 2 1212122 55

2 5 |41 4155|5155 413133 2 1212125 65

3 331322 4131212122 1 11211122 38

4 3|12 0322212021223 ]2 2 1212122 38

5 4 1413 3 |45 413413131572 5 13153 4 67

6 2 |45 525|253 |55 ]4715 3 151352 70

7 321 413 |3 |3 | 414515715 5 13151315 64

8 4 1213 3|5 |2 |51 |5 2|53 |5 [4]2]4]2]5 62

9 2 |22 22|12 13 |1 ]4]1]2 1121122 3

10 30212 1333|3123 |3]3]3]3 2 1212123 4
1 33|t p3 2120103020202 2 1 11211122 35
12 3 12 03 0202 2022121232 21202122 38
13 4 1413 |3 |45 [ 41341513155 5 13513 | 4 n
14 S |4 1S5 |5 [ S | S5 |55 |55 555 5 |5 |55 15 89
15 303 |1 413 |3 |3 | 414515715 5 13151315 65

I 50 | 43 |39 |53 |44 |50 | 45 |45 | 49 |48 | 52 | 51 | 49 | 45 | 40 | 45 | 40 | 50 838
Promedio  |3,333|2,867| 2,6 |3,533]2,933|3,333| 3 | 3 [3267) 32 |3467| 34 |3267| 3 2667 3 |2,667|3,333 55,87
s 076 | 1,18 | 1,84 10,78 | 1,93 | 2,09 | 1,60 | 1,60 | 1,53 | 163 | 1,45 1,71 | 2,33 | 2,53 | 1,02| 253 | 1,02 1,82 319,32
Vs 087 1,09 1,36 | 0,88 | 1,39 | 1,45 | 1,26 | 1,26 | 1,24 | 1,28 | 1,20 | 1,31 | 1,53 | 1,59 | 1,01 | 1,59 | 1,01 | 1,35 2537

T K-1

:2
rt K {l—ZSI

17

18], 2537
319,32
rtt =1,05(1—0,08)

S%t

rtt =1,05*0,92

rtt =0,97
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