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Resumen

El trabajo que se presenta, forma parte de un proyecto mds amplio de tesis doctoral y persigue como
objetivo: Analizar los componentes y el sistema de relaciones que debe establecerse en los diferentes
niveles organizacionales, para la generacion de competencias gerenciales en docentes universitarios.
En este sentido se determinan, de acuerdo a la percepcion de los docentes que han desemperiados
cargos de direccion en las universidades estudiadas, cuales deberian ser las competencias de los
cuadros directivos o gerenciales y como se interrelacionan estas competencias entre si. Dado que el
objeto de estudio son los docentes que tienen o han tenido cargos de autoridad en dichas
universidades publicas y/o privadas del Municipio Caroni o en sus respectivas organizaciones para
universitarias y/o gremiales, se determino que la poblacion total esta constituida por 69 docentes, por
lo cual no se calculo una muestra probabilistica puesto que es un numero pequeiio de individuos. El
instrumento disefiado fue sometido a la validacion de expertos;, se calculo su confiabilidad
obteniéndose un valor de 0.76, considerado como aceptable. Las competencias identificadas en los
resultados del trabajo investigativo seran desarrolladas con la aplicacion del Modelo Integral de
Formacion de Competencias Gerenciales, objeto de estudio de la tesis doctoral.

Palabras clave: “Gerencia Universitaria”, “Competencias gerenciales”, “Formacion y
Desarrollo”, “Gestion Universitaria”.

1. La gerencia en las instituciones universitarias como objeto de estudio

Ante los rapidos cambios y los evidentes fendmenos de globalizacion, las universidades se
han visto en la necesidad de adecuar sus procesos para adaptarse a los nuevos eventos del
contexto, y asi cumplir con su mision, transformandose en organizaciones que innovan y
aprenden de sus propias experiencias y desempefio. La forma como se hace gestion en las
instituciones de Educacion Superior, incide en el éxito o el fracaso de las mismas. La Gestion
o gerenciacion de estas instituciones esta determinada por las competencias o elementos
gerenciales que manejan sus cuadros directivos, quienes en la gran mayoria de las
universidades del mundo son sus académicos, elegidos por eleccion popular y por
compromisos politicos, quienes aun teniendo profundos conocimientos en su area profesional
y una vasta experiencia docente e investigativa, pueden carecer de competencias, experticia
y conocimientos gerenciales, se les dificulta lograr el engranaje de los distintos subsistemas
universitarios para dar respuestas a las exigencias del entorno. La competitividad en cuanto a
demanda de servicios educativos de calidad, actualizacion y adecuacion de estructuras
funcionales y tecnologicas, esta obligando a los cuadros de direccion a desarrollar diversas
estrategias para poder diferenciarse de sus competidores generando, la necesidad de que
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flexibilicen sus formas de actuar, acorde con las nuevas realidades, ello lleva implicito un
trabajo interdisciplinario, con personas competentes, con dominio de los procesos y como
elemento clave con gran capacidad critica y reflexiva para aprender de los errores y sobre
todo para gestionarse asi mismo como personas, lo que les permitird reflejar y transmitir
conductas centradas en valores basicos del ser humano, como el respeto, responsabilidad, la
honradez, el compromiso entre otros.

Lo anteriormente planteado, conlleva a que quienes gerencian o gestionan las organizaciones
universitarias tengan que asumir de manera dinamica, conductas, comportamientos o estilos
acordes a las nuevas exigencias del entorno interno y externo de la universidad y para ello
requieren del desarrollo de competencias entendidas estas tal como lo plantea Spencer y
Spencer citados por (Rodriguez, N 2006): Las Competencias estdn compuestas de
caracteristicas que incluyen: motivaciones, rasgos psicofisicos y formas de comportamiento,
autoconcepto, conocimientos, destrezas manuales y destrezas mentales o cognitivas. En este
mismo orden de ideas, el autor cita a Boyatzis, quien considera que una competencia puede
ser "una motivacion, un rasgo, una destreza, la autoimagen, la percepcion de su rol social, o
un conjunto de conocimientos que se utilizan para el trabajo”. Las competencias se
fundamentan en las motivaciones de las personas, estan asociadas a algunos rasgos que se
manifiestan en el cardcter, la concepcion que tengamos de nosotros mismos, nuestras
actitudes o valores, incluso los conocimientos, capacidades cognitivas o conducta manifiestas.
Es por ello que se dice que las competencias son caracteristicas que pueden ser evaluadas, y
que marcan la diferencia en el desempefio de un trabajador a otro, que puede hacer su trabajo
de forma exitosa sobrepasando las exigencias del mismo cuando se compara con otro
empleado que solo se adecua a los requerimientos minimos exigidos por el cargo.

Desde el punto de vista conceptual existen diversos enfoques de lo que son las competencias
y algunos autores establecen clasificaciones que las dividen en: genéricas y las técnicas,
indicando que las primeras se refieren a aquellas caracteres o cualidades propios o personales
que conciernen a la parte socioemocionalcognitiva de las personas. Por otro lado al hablar de
competencias técnicas estdn se vinculan con los conocimientos técnicos, habilidades y
destrezas del area de experticia o procesos que maneja el trabajador. Se infiere asi que un
Académico, para ser exitoso en el desempeiio de su gestion universitaria ademas de tener un
alto nivel de competencias técnicas en su area de conocimiento y en las funciones primigenias
(docencia, investigacion y extension), debe manejar y desarrollar un conjunto de
competencias genéricas, referidas a la motivacion al logro, toma de decisiones e iniciativa,
manejo de efectivas relaciones interpersonales entre otras.

En este mismo orden de ideas, Hay Group (citado por Aristimuiio, 2004) empresa consultora
de organizaciones en el area de recursos humanos, identifica de acuerdo a su experiencia una
lista de veinte (20) competencias que deben tener los empleados en las organizaciones de
acuerdo al cargo que ocupen y las agrupa en funcion de:

Competencias de logro y accion
Competencias de ayuda y servicio:
Competencias de Influencia:
Competencias cognitivas:
Competencias de eficacia personal
Competencias gerenciales

SR W~

Esa misma organizacion afirma que dentro de las competencias gerenciales se
encuentran:
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. Desarrollo de personas: capacidad para emprender acciones eficaces para mejorar
el talento y las capacidades de los demas.

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

. Trabajo en equipo y cooperacion: capacidad de trabajar y hacer que los demads
trabajen, colaborando unos con otros.

. Liderazgo: capacidad de desempefiar el rol de lider de un grupo o equipo.

. Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion: Habilidad para manejar el

cambio para asegurar la competitividad y efectividad a un largo plazo. Plantear
abiertamente los conflictos, manejarlos efectivamente en busqueda de soluciones,
para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la organizacion.

Ante la situacion planteada referida al rol de los Académicos como gerentes de las
organizaciones universitarias, se plantea la presente investigacion que persigue como objetivo
principal: Analizar los componentes y el sistema de relaciones que debe establecerse en los
diferentes niveles organizacionales, para la generacion de competencias gerenciales.

Estudios preliminares sobre procesos formativos de los académicos en las universidades,
evidencian debilidades y carencias en los programas de formacion y desarrollo de contenidos
dirigidos a desarrollar competencias en el 4rea gerencial, como ejemplos los estudiados por
Aristimufio, M (2007), Sanchez, J (2001) y Garcia y Muioz (s/f) en Espana, Duarte J (2004)
en México. Romero J, (2004), Argudelo (2002), Pasek, (2002) y Gonzalez (2004). A
continuacion se presentan algunas consideraciones sobre estos proyectos de investigacion en
materia de formacion de docentes universitarios.

Sanchez (2001a), plantea que cuando se habla de formacion del docente universitario se
asume que es un profesor que se encuentra en pleno ejercicio profesional, La premisa de
desarrollo profesional para el docente universitario se contextualiza entonces, en el ambito de
la carrera profesional del docente universitario y se le conoce como: perfeccionamiento;
formacion continua; formacion permanente; entrenamiento, perfeccionamiento o formacion
en servicio (in-service training); reciclaje, etc. De éstas, la de mayor aceptacion es la referida
al concepto "desarrollo profesional", que enmarca la formaciéon pedagogica inicial y la
permanente del docente.

Sanchez (2001b), de acuerdo a estas premisas cita a Laffitte, quien considera que “el concepto
de desarrollo profesional es mas amplio que el de formacion permanente”, el cual debe
entenderse como un proceso planificado de crecimiento y mejora, en relacion con el propio
conocimiento, las actitudes hacia el trabajo, la institucién, y buscando la interrelacién entre
las necesidades de desarrollo personal con las de desarrollo institucional y social.

Sanchez (s/f c), presenta la propuesta de un programa de intervencion formativa para el
personal docente novel, cuyo aporte primordial es el modelo de capacitacion docente que de
manera holistica y concertada vincula estrategias didacticas-evaluacion-observacion-reflexion
sobre la praxis y rutinas del docente; involucra al conjunto de profesores ya que los que tienen
una mayor experiencia y practica sirven de tutores o mentores de sus colegas, facilitando la
colaboracion e integracion entre pares.

Duarte, J., (2004), parte de la propuesta de un programa para la formacién y

perfeccionamiento del profesor como docente partiendo del marco institucional que incluye la
mision, objetivos y filosofia educativa de la universidad, llegando a determinar el perfil de
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formacion que engloba las competencias y los aprendizajes asociados a esas competencias,
para que puedan ejercer en forma idonea la funcion docente. Estas premisas se orientan a un
enfoque de integralidad, holistico y dialogico de la funcién del académico.

Romero, J., (2004) presenta un andlisis de los cambios que son necesarios para transformar la
administracion publica venezolana y el tipo de gerente o posturas gerenciales deben ser
asumidos, resaltando el compromiso social, presenta un andlisis epistemologico para la
formacion gerencial y de la categoria gerencia como tal, considerando, que la situacion actual
que vive Venezuela requiere que estas “bases epistemoldgicas se fundamenten en una
estrategia de produccion de conocimientos que sirva de base para una practica de profunda
transformacion® (p. 96).

Pasek, (2002), plantea un modelo tedrico que denomina interrelacionado, el cual determina y
permite comprender y explicar la formacion de investigadores; al asumir la formacion de
investigadores considera dos dimensiones: La Holologica y la Holopraxica (p. 161). La
primera contempla aspectos logicos y cuantitativos y la holopraxica aspectos cualitativos,
incluye lo subjetivo, considerando las vivencias transpersonales dandose un proceso de
complementacion entre ambas.

Gonzalez M. (2004), Partiendo de una perspectiva socio historica de lo que es desarrollo
humano vincula los principios, disefio y estrategias curriculares de orientacion profesional
con el desarrollo de competencias profesionales en los estudiantes universitarios, de esta
manera el docente debe poseer cualidades especificas muy particulares para poder transmitir y
modelar esas competencias a los estudiantes.

Adicionalmente a estos enfoques conceptuales sobre procesos de formacion de profesores
universitarios, tanto a nivel nacional como internacional, se refieren a continuacion dos
enfoques teodricos gerenciales que sustentardn el proceso de generacion de competencias: la
programacion neurolingiiistica y el pensamiento complejo de Morin.

Para el desarrollo de competencias en lo personal, el proceso debe darse aplicando técnicas
provenientes de la Programacion Neurolingiiistica (PNL), pues €sta permite intervenciones
fundamentadas en el modelaje, que actian como inductores de procesos de cambio en los
individuos. Es decir, mediante el seguimiento permanente de los individuos hacia las
instrucciones o actividades que realiza el facilitador, se estdn dando cambios en el plano
neuroldgico, que significan modificar una actitud por otra, mediante la anulacion del habito
antiguo como reaccion cerebral automatica y su reemplazo por otra nueva conducta / actitud.
En este sentido, Llacunas (s/f) explicita que en el campo educativo la importancia del PNL
radica en su capacidad de brindar al facilitador herramientas para que sepa analizar, de otra
forma, las relaciones que establecen los participantes entre si, con la linea de instrucciones vy,
especialmente, con los mensajes dirigidos hacia la motivacion del aprendizaje.

El aporte principal de la PNL consiste en capacitar para que el emisor del mensaje pueda
sintonizar, adaptarse al mapa del receptor. “El objetivo es, partiendo de la sinceridad,
«entrar» en el codigo del otro para, a partir de hablar el mismo lenguaje y conocer las mismas
formulas lingiiisticas, producir cambios de comportamiento eficaces” (Llacusas, s/f).

La teoria de la complejidad de Morin (2001), posibilita la necesaria comprension de los
elementos del Modelo objeto de estudio, pues el entender al individuo complejo en funcion de
sus procesos de aprendizaje significa abordarlo integralmente, como un ser bio-sico-social
con multiples interrelaciones inabarcables. No es un ser reducido a partes ni estudiado
segmentadamente por especialidades. No es un ser ahistorico. No se parcela su vivir en
asignaturas, el ser se construye y desconstruye al mismo tiempo, porque cada ser tiene una
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multiplicidad de identidades, una multiplicidad de personalidades en si mismo, un mundo de
fantasmas y de suefios que acompafian su vida, una historia particular y un vivir global, es
decir, que todo indica que no solamente la sociedad y las organizaciones son complejas, sino
también cada atomo del mundo humano (Morin, 2001).

Estos aspectos son identificados plenamente por Morin, quien al sefialar lo complejo del
hombre afirma que éste es un ser evidentemente biologico... y “es, al mismo tiempo, un ser
evidentemente cultural, metabiologico y que vive en un universo de lenguaje, de ideas y de
conciencia. Pero a esas dos realidades, la realidad bioldgica y la realidad cultural, el
paradigma de simplificacion nos obliga ya sea a desunirlas, ya sea a reducir la mas compleja a
la menos compleja. Vamos entonces a estudiar al hombre bioldgico en el departamento de
biologia, como ser anatdémico, fisioldgico, etc., y vamos a estudiar al hombre cultural en los
departamentos de ciencias humanas y estudiar al espiritu como funcién o realidad psicoldgica.
Olvidamos que uno no existe sin el otro; mas aun, que uno es, al mismo tiempo, el otro, si
bien son tratados como términos y conceptos diferentes” (Morin 2001: 89).

Asi mismo, reviste particular importancia determinar que todo proceso formativo que esté
destinado a la generacion de competencias ha de especificar, desde el mismo momento de su
concepcidn programatica, la manera en la cual se van a evaluar. El aprendizaje no es entonces
un problema individual de cada uno, constituye por tanto una conjuncién de condiciones
subjetivas, sociales, institucionales y pedagogicas, por lo que las competencias son:
construcciones y reconstrucciones de cada individuo en el seno de una comunidad, o mejor,
son las interacciones de una persona con un colectivo, las cuales le hacen competente en esa
clase de saber que el grupo domina (Gallego, 2003, p. 76). La evaluacion de estos
aprendizajes habra de contemplar todos estos aspectos de manera simultanea.

La nocion de competencia y su evaluacion estan incluidas en cualquier analisis de la
adquisicion de habilidades y de su aplicacion. Wolf, Beaumon y Eraut y Cole (citados en
Arglielles y Gonczi, 2001) indican que las evaluaciones que determinan el nivel de
competencia poseen una validez demostrable en la medicion del desempefio ocupacional, cosa
de la que carecen las pruebas académicas y psicologicas.

Una practica Optima en materia de evaluacion indica que la valoraciéon de la competencia
debe: combinar el trabajo, el aprendizaje y la evaluacion; hacer el uso méximo de actividades
de desempefio que produzcan evidencias validas con respecto a una serie de elementos; hacer
el uso maximo de evidencias que ocurran de manera natural, a las que se tenga rapido acceso
en el entorno de trabajo o de aprendizaje; cuidar porque la presentacion de las evidencias sea
clara y porque haya referencias cruzadas y, cerciorarse de que los sujetos tengan un papel
activo en la planificacion y en la recoleccion de evidencias.

Para la operativizacion de la evaluacion basada en competencias, es necesario proceder por
criterios y no por normatividad, la autoevaluacion desempefia un papel fundamental e
imprescindible. Se trata de recolectar informacién para emitir un juicio sobre el proceso de
construccidn y reconstruccion de competencias, por parte de los participantes y, con él, poder
afirmar si el proceso de formacion esta produciendo lo que se persigue.

Lo importante a destacar es que para evaluar las competencias se debe tener conceptualmente
establecidos los criterios y los indicadores que permitiran alcanzar el logro estipulado. Un
Criterio o Rubrica es concebido como un recurso que permite evidenciar avances en el proceso
de aprendizaje del participante, es decir, convalidar lo que sabe, qué hace y cudles son sus
actitudes. Se denominan criterios de evaluacion a aquellos aspectos de los procesos de
ensefianza y aprendizaje que se eligen, con fundamentos claros y contundentes, para evaluar.
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Para la evaluacion de cada competencia es conveniente establecer un maximo de tres
indicadores y, “también han de ser tres los aspectos a evaluar para cada indicador” (Gallego,
2003, p. 94), sin que el autor justifique tal propuesta. A manera de ejemplo, se presenta en la
siguiente tabla un formato tipo para la evaluacion de la competencia discursiva de estudiantes
en una asignatura de lenguaje y comunicacion:

Cuadro 1

Criterios e indicadores para evaluar competencias

Criterio 1. Comprension: Conocimiento de contenidos conceptuales y procedimentales
de la Enunciacion del Discurso Publico.

Nivel de DESCRIPTOR (INDICADOR)
Desempeiio
EXCELENTE El alumno demuestra comprension cabal de los elementos de

enunciacion: postura del emisor, revestido de autoridad cognoscitiva o
ética. Se cifie a la estructura interna y caracteristicas del tipo de discurso
elegido.

BUENO El alumno comprende parcialmente los elementos de enunciacion, por lo
que no asume una postura de autoridad frente a los receptores; sin
embargo respeta la estructura del discurso y las caracteristicas del tipo
de discurso elegido.

SUFICIENTE El alumno comprende so6lo algunas caracteristicas de la enunciacion del
discurso. No adopta una postura que revele conocimiento del tema ni de
los propdsitos de su discurso, por lo que no logra la adhesion de los
receptores.

INSUFICIENTE | El alumno no comprende ninguno de los elementos de la enunciacion
del discurso publico. Sélo se limita a leer el texto. Su postura frente a los
receptores es inconsistente y desconoce la estructura interna del discurso
y las caracteristicas del tipo de discurso.

2. Aspectos epistemologicos y resultados parciales

Consideraciones previas: Para generar conocimiento cientifico en realidades sociales
esencialmente complejas, existe la necesidad de contar con un enfoque integral; esto lo
especifica la investigadora social Rakowsky (1995) en el capitulo final de CONTRAPUNTO,
en el cual expresa que un enfoque multidisciplinario puede disminuir el riesgo de elaborar
conclusiones erroneas que provienen de investigaciones muy simples. Asi mismo, afirma que
si se integran las descripciones e interpretaciones que provienen de diferentes aproximaciones
ideoldgicas, conceptuales y metodologicas, se puede alcanzar la vision texturizada y rica de
la compleja y multidimensional realidad: “....la investigacion debe incorporar diferentes
niveles de analisis para problemas de investigacion concretos. Esos incluyen el nivel
macroeconoémico, la regulacion de politicas ambientales, relaciones de poder, comunidades,
unidades econdémicas y hogares de trabajo” (Op. Cit., p. 276).
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Moser (1995, p. 6) aclara que los estudios realizados en este tipo de organizaciones
sociales todavia no se han decidido por una metodologia especifica, y por ello, cualquier
investigador que intente abordar una realidad social debe hacerse la siguiente pregunta:
“;Como operacionalizar y conducir la investigacion en este sector: conjuntos de datos que
emergen de encuestas o censos; o por el contrario, estudios de casos e investigacion
etnografica?”

Es por esta razéon que los investigadores han escogido como enfoque metodologico la
utilizacion de instrumentos y aproximaciones que pueden estar, simultdneamente en dos
paradigmas: el positivista y el cualitativo. Se parte de la premisa de que es necesario un
enfoque cualitativo para conocer en detalle una realidad social; y en una fase posterior, se
disefian instrumentos de recoleccion de informacion que permitan la realizacion de un
proyecto de investigacion no experimental, con una dimension temporal transversal, ya que se
trata de: “analizar cual es el nivel o estado de una o diversas variables en un momento dado, o
bien, cudl es la relacion entre un conjunto de variables en un punto en el tiempo” (Hernandez ,
Collado y Baptista, 1991, p. 191).

Una vez obtenidos los datos se utiliza el principio de triangulacion y convergencia, el
cual...”posibilita una plena colaboracion y complementacion entre los métodos, técnicas,
instrumentos, fuentes de datos y vision de los investigadores” (Cerda Gutiérrez, 1994).

Cuando se utiliza la palabra “preferentemente” se quiere significar que la mayoria de los
investigadores utilizard una metodologia cuali-cuantitativa; lo cual no limita el que existan
proyectos exclusivamente cualitativos, cuantitativos o documentales.

Se parte de la premisa de que es necesario un enfoque cualitativo para conocer en detalle una
realidad social; y en una fase posterior, disefiar instrumentos de recoleccion de informacion
que permitan la realizacion de un proyecto de investigacion no experimental, con una
dimension temporal transversal, ya que se trata de: “analizar cudl es el nivel o estado de una o
diversas variables en un momento dado, o bien, cudl es la relacion entre un conjunto de
variables en un punto en el tiempo” (Hernandez , Fernandez y Baptista, 2003, p. 191). En la
aplicacion de esta premisa, se realizd una entrevista a profundidad a cinco docentes que son
en la actualidad autoridades universitarias (dos de la Universidad Nacional Experimental de
Guayana, y uno (1) de cada una de las casas de estudios superiores restantes: Universidad de
Oriente — Unidad Experimental Puerto Ordaz, Universidad Catélica Andrés Bello y
Universidad Gran Mariscal de Ayacucho). A partir del andlisis hermenéutico realizado a estas
entrevistas, se disefid una encuesta dividida en dos partes: la primera para identificar las
competencias necesarias y la segunda para identificar los elementos del proceso formativo de
competencias gerenciales. Dado que el objeto de estudio son los docentes que tienen o han
tenido cargos de autoridad en dichas universidades publicas y/o privadas del Municipio
Caroni o en sus respectivas organizaciones para universitarias y/o gremiales, se
determind que la poblacién total estd constituida por 69 docentes, por lo cual no se calculd
una muestra probabilistica puesto que es un nimero relativamente pequefio de individuos. El
instrumento disefiado fue sometido a la validacion de expertos; se calculd su confiabilidad
obteniéndose un valor de 0.76 que fue considerado aceptable.

Resultados parciales: Las competencias identificadas en funcion de los resultados del
trabajo investigativo seran desarrolladas con la aplicacion del Modelo Integral de Formacion
de Competencias Gerenciales, objeto de estudio de la tesis doctoral.
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Una primera aproximacion hacia este Modelo nos permite afirmar que su desarrollo estard
sustentado en la teoria del pensamiento complejo de Morin (2001); y debe contemplar entre
sus aspectos fundamentales los siguientes: a) desarrollo de competencias personales,
organizacionales y gerenciales; b) el facilitador; c) las estrategias didécticas con las cuales se
han de generar las competencias; d) el proceso de seguimiento o intervencion asistida; y, e) la
evaluacion de las competencias generadas.

La primera parte del instrumento de recoleccion de informacion aplicado estaba destinada a
conocer la opinion de los docentes objeto de estudio sobre las competencias que debe tener un
gerente universitario; y se present6 de la siguiente manera:

Cuadro 2

Competencias del directivo universitario

] Competencias . .
Competencias Personales pete Competencias Gerenciales
Organizacionales
Compromiso con la | ;.
Autoconfianza promis: Liderazgo
Organizacion
o . Conocimiento . . .,
Sensibilidad interpersonal . Habilidades de direccion
Organizacional
Control de cambio | Gestion del Cambio vy . ..
. . Pensamiento Estratégico
emocional Desarrollo organizacional
Empatia Capacidad de Negociacion Gestion del Talento Humano
Trabajo en Equipo Administracion de Recursos | Resolucion de Problemas

Fuente: las autoras, 2008

Se refiere como resultado general que, en opinion de los docentes encuestados, estas son las
competencias que debe tener el directivo universitario (no se reportan resultados especificos
porque formaran parte de la tesis doctoral).

Asi mismo, es importante destacar que en cada bloque de las competencias a desarrollar se le
solicitaba a los docentes que, si les parecia, anadieran cualquier nimero de competencias
adicionales. Dentro de los resultados a destacar dentro de estas categorias podemos citar a “la
responsabilidad” como una de las competencias personales sugeridas.

En el caso del Modelo a desarrollar, no se contempla (por ahora) la posibilidad de efectuar
procesos o contenidos para el desarrollo de valores, bajo la premisa de que el desarrollo
valorativo debe generarse como consecuencia del modelaje derivado de los recursos
neurolingiiisticos que va a efectuar el facilitador, figura esencial en el Modelo Integral de
Formacion de Competencias Gerenciales o MIFORCOMGE.
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Una primera aproximacion hacia del MIFORCOMGE.

El MIFORCOMGE debera desarrollar el conjunto de las competencias/tipo identificadas para
los gerentes universitarios: las personales, las organizacionales y las gerenciales; asi como
también considerar otros tres elementos indispensables para su formulacion: las exigencias
que se le imponen al facilitador; las estrategias didacticas en las cuales se soportaran los
procesos formativos y la indispensable sistematizacion de procesos de seguimiento y
evaluacion de las competencias generadas. Para ilustrar los componentes iniciales del Modelo
se elabor¢ la siguiente figura:

Competencias
Gerenciales

Competencias
: organizacionales
Competencias
Personales
Evaluacion y
Seguimiento

Figura 1. Modelo Integral de Formacion de Competencias Gerenciales

Dado que el modelo que se planteard esta inscrito en el paradigma de la complejidad
moratiana, el circulo que rodea a las diferentes figuras geométricas que lo componen
representa tanto las politicas y normativas institucionales, como la indispensable vinculacion
con el contexto externo en cuanto al sector productivo, las politicas gubernamentales, las
leyes que regulan al sector universitario y las ONG que deben hacer proyectos conjuntos con
las universidades.

Es importante destacar que en esta ponencia no se presenta una informaciéon mas completa
sobre los diferentes elementos del MIFORCOMGE porque constituye el elemento innovador
de la tesis doctoral que se presentara ante la Universidad Politécnica de Madrid. Pero es
necesario apuntar que las figuras geométricas escogidas para ilustrar cada uno de estos
componentes tienen equivalencia con los aspectos que se desarrollaran; es por eso que el
factor correspondiente a estrategias didécticas se representa con un octagono lo cual quiere
decir que este sera el nimero de estrategias a implementar en los procesos formativos.

Para finalizar, queremos reiterar que uno de los aspectos mdas innovadores del
MIFORCOMGE es el relacionado con los procesos de seguimiento (intervencion asistida), ya

Innovation in Education and Professional Skills 771



que constituye un constructo propio que no ha sido encontrado en ninguna de las referencias
analizadas.
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