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Resumen

Las Instituciones Universitarias de Tecnologia Privada en los ultimos afios,
han desarrollado alternativas educativas orientadas en el nuevo diseno curricu-
lar y a responder a la demanda de la sociedad, ademas de cumplir con los recur-
sos fisicos, técnicos, humanos, tecnolédgicos y financieros, exigidos por el Siste-
ma Nacional Educativo. Desde esta perspectiva el Instituto Universitario de Tec-
nologia Privado "Juan Pablo Pérez Alfonzo (IUTEPAL), ha dirigido su esfuerzo en
reestructurarse y brindar oportunidades a la demanda estudiantil, al ofrecer ca-
rreras técnicas inmediatas para insertarse en el campo laboral, y a la vez contra-
tar personal docente de acuerdo a la demanda existente. Por ello, el propdsito
de la investigacion estuvo orientado en establecer el modelo de liderazgo geren-
cial aplicado por los directivos para encaminar el proceso académico; docencia,
extension e investigacion y la captacion de personal docente calificado para en-
frentar las exigencias del sistema educativo. El estudio fue descriptivo. Se aplico
un instrumento a 73 docentes, obteniendo como resultado que el modelo de li-
derazgo gerencial esta orientado hacia el liderazgo institucional, enfocado a
proteger sus lineamientos y normativas que otros indicadores, como: la conduc-
cion del talento humano y el proceso de ensefianza-aprendizaje. Se verifico que
el proceso de seleccidn es externo y mixto, la contratacion e induccién no es or-
ganizada, se acostumbra la recomendacion amistosa y familiar. Por lo tanto, se
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requiere de un liderazgo transformador que dirija el desarrollo efectivo y la com-
petitividad en el desempeno de los directivos de las instituciones de Educacion
Superior Privada.

Palabras clave: liderazgo gerencial, modelos de liderazgo, liderazgo trans-
formador.

Managerial Leadership and Direction in Private
Higher Education in Venezuela:
Models and Perspectives

Abstract

In the last ten years, private university technological institutions have de-
veloped alternative educational activities oriented toward the new curricular de-
sign and responding to society's demands, as well as fulfilling the physical, tech-
nical, human, technological and financial resources required by the national
educational system. From this perspective, the Private University Technological
Institute, "Juan Pablo Perez Alfonzo" (IUTPAL), has directed its efforts in restruc-
turing and giving opportunities to student demand toward offering immediate
technical courses of study to help students enter the occupational field, and at
the same time, to hiring teaching personnel according to the existing demand.
The purpose of this research was oriented toward establishing the managerial
leadership model applied by the directors for leading the academic process,
teaching, extension and research, and capturing qualified teaching personnel in
order to confront educational system requirements. The study was descriptive.
An instrument was applied to 73 teachers obtaining, as a result, that the mana-
gerial leadership model is oriented toward institutional leadership, focused on
protecting its guidelines and standards instead of on other indicators, such as
leading human talent and the teaching-learning process. It also verified that the
selection process is external and mixed; hiring and induction is not organized;
recommendations from friends and family members are used. Therefore, trans-
forming leadership is required that will lead to effective development and com-
petitiveness in the performance of directors at private higher education institu-
tions.

Key words: managerial leadership, leadership models, transforming lea-
dership.
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Introduccion

Las organizaciones constituyen la base fundamental para el desa-
rrollo del sector productivo de todo pais; debido a la gran variedad de ac-
ciones que ejecutan, proporcionan el mayor numero de empleo necesa-
rio para la sustentacion econdmica y social. Como resultado de la globa-
lizacion se han enfrentado a vertiginosos cambios que las han llevado a
reestructurarse organizacionalmente, en funcion de ser mas competiti-
vas y asi poder permanecer en el mercado.

En tal sentido, el Instituto Universitario de Tecnologia Privado "Juan
Pablo Pérez Alfonzo" (IUTEPAL), ha manifestado ciertos cambios orienta-
dos a cumplir con los lineamientos dispuestos por el sistema nacional
educativo. En virtud de tales requerimientos, se ha visto en la obligacion
de realizar transformaciones en su estructura organizacional, ofreciendo
nuevas alternativas de estudio de acuerdo a las necesidades que presen-
ta el entorno, asi como también, la generacion de empleo a nuevos do-
centes y profesionales en areas especificas. En otras palabras, se ha
orientado a la creacion de nuevas alternativas educativas en funcion de
la demanda existente, es decir, dirigidas a captar la mayor poblacion es-
tudiantil de acuerdo a las nuevas carreras que ofrecen. Todo ello genera
un cambio en la estructura organizacional adecuado a estas nuevas exi-
gencias, como la ampliacion de las instalaciones (planta fisica), ingreso
de personal docente especializado y otros que intervienen en el proceso
administrativo, con la finalidad de cumplir con los requisitos exigidos
por el sistema educativo.

Segun un diagnostico realizado por los investigadores, se permitio
detectar la existencia de un modelo de liderazgo que no propicia cam-
bios, mas orientado a lo tradicional, el cual podria estar repercutiendo
negativamente en la motivacion de todos los miembros, en el desarrollo
de las metas individuales, en la calidad del proceso de ensenanza-apren-
dizaje y por ende, en los niveles de rendimiento de la institucion, por
cuanto desencadena conflictos internos que conlleva a la desercion
constante de los docentes y alumnos en busca de nuevas oportunidades.
Lo antes expuesto llevo a estudiar desde qué perspectiva el liderazgo ge-
rencial y la direccion del Instituto Universitario de Tecnologia Privado
"Juan Pablo Pérez Alfonzo" (IUTEPAL), esta siendo ejercido por los direc-
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tivos, debido a que todos los actores que intervienen en la organizacion
pueden generar cambios, permitiéndoles enfrentar conflictos internos
que de alguna manera irrumpen en su desarrollo.

El estudio se orientd en conocer el modelo de liderazgo y las com-
petencias gerenciales que poseen los directivos, ademas de la direccion
enfocada al desarrollo profesional del docente y la captacion del mismo.
Por lo tanto, la investigacion abordo las areas administrativas y los re-
cursos humanos, desde el ambito educativo.

Liderazgo

Desde hace mucho tiempo se ha venido estudiando el liderazgo en
todos sus aspectos, por cuanto es preciso comentar la naturaleza del
mismo para lograr definir el liderazgo gerencial, bien sea desde una
perspectiva transformadora, transaccional o institucional. Son multiples
las percepciones que se han dado de la palabra liderazgo, los enunciados
aportados por los principales autores dan a conocer algunos elementos
del término, que en resumen se puede delimitar como el proceso por el
cual un individuo ejerce influencia sobre las personas los inspira, motiva y
dirige sus actividades de acuerdo a los objetivos planteados. Esta concep-
tualizacion viene a reflejar, en esencia, lo mucho que se ha escrito sobre
el liderazgo.

Sin embargo, el liderazgo va mas alla de influenciar y captar segui-
dores. En una investigacion preliminar realizada en el ano 2006 sobre el
liderazgo y la productividad, el liderazgo fue definido como la manera
que una persona a través de sus competencias, direccion y accion, trans-
mite a otros individuos, seguridad, compromiso y credibilidad para ejer-
cer el trabajo con entusiasmo, permitiéndoles obtener resultados con-
cretos que generan satisfaccion por la labor realizada (Hinojosa, 2006).
Dicho de otra manera, aquella persona que posee actitudes favorece-
doras tiende a dirigir a las personas con armonia hacia los objetivos,
con motivacion y comunicacion, de manera que los haga sentirse com-
prometidos con la conviccion de lograr resultados optimos por el es-
fuerzo realizado.
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Modelos de liderazgo

Segun Madrigal (2005, p.76), el "estilo de liderazgo se refiere al pa-
tron tipico de conducta que adopta el lider o el directivo con el propodsito
de guiar a sus trabajadores para que alcancen las metas de la organiza-
cion". En ese sentido, son muchos los estilos de liderazgo que existen: el
autocratico, el participativo, el consultivo, el carismatico, entre otros,
que se manifiestan con el comportamiento del lider, encaminado al cum-
plimiento de los objetivos organizacionales.

En vista de que existen varios tipos de liderazgo especificos para
ciertas circunstancias, este estudio tomara como base el liderazgo trans-
formacional, el liderazgo transaccional y el liderazgo institucional.

Liderazgo transformacional

Este modelo de liderazgo se orienta al trabajo en colectivo, a la so-
lucion de problemas, a inspirar y motivar a las personas, involucrandolas
en todos los niveles, en funcion de obtener mejores resultados. Para Gib-
son, Ivancevich, Donnelly y Konopaske (2006, p. 354), es la "capacidad de
inspirar y motivar a los seguidores para que logren mejores resultados
que los originalmente planeados y obtengan recompensas internas”, el
comportamiento del lider promueve el trabajo en equipo y por consi-
guiente, los estimula orientando sus capacidades para el beneficio pro-
pio y de toda la organizacion.

Desde el enfoque educativo Bass (1988, citado por Uribe, 2004, p. 6)
define el liderazgo transformacional como "el comportamiento de cier-
tos directivos que tienden a convertir a sus profesores en lideres en la ac-
tividad educativa". Desde este punto de vista, los directivos de las institu-
ciones universitarias deben orientarse e ir formando al personal docente
para que ejerza un liderazgo integrador y participativo en las actividades
educativas, ademas de proporcionar los recursos para que se conviertan
en transformadores de la realidad observada.

Para reconocer a un lider transformador es importante senalar al-
gunos elementos que lo identifican, tales como: carisma (desarrollar una
vision), inspiracion (motivar para altas expectativas), consideracion indi-
vidualizada (prestar atencion, respeto y responsabilidad a los seguido-
res) y estimulacion intelectual (proporcionar nuevas ideas y enfoques)
(Bass, 1990 citado por Bolivar, 2001). Estos elementos son observados
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en el lider cuando trabaja en funcion de interrelacionar todos los aspec-
tos que lo envuelven, de manera que los considere al posicionar con éxi-
to la organizacion.

Liderazgo transaccional

Para Gibson y otros (2006, p. 354), el "lider transaccional identifica
lo que los individuos quieren o prefieren y les ayuda a lograr el nivel de
desempeno que resulta en recompensas que los satisfacen". Este tipo de
liderazgo solo ofrece 1o que las personas quieren por un buen desempe-
no mas no les hace ver la importancia del trabajo para la organizacion, ni
sus propias necesidades de crecimiento, lo que a futuro se traduce en
frustracion e insatisfaccion.

Medellin Vargas (2005) estudio las diferencias del liderazgo trans-
formacional y transaccional, y plantea que el liderazgo transaccional
motiva a las personas por medio de la compensacion de su alto desem-
peno y reprime su bajo desempeno. En algunas organizaciones sucede
con frecuencia este tipo de intercambio, donde se conoce a cada indivi-
dualidad, se motiva de acuerdo a lo percibido y se le asigna trabajos de
acuerdo a los resultados. Si los resultados no son los esperados, la orga-
nizacion aplica ciertas medidas correctivas, de manera que se sienta el
castigo por un mal desempeno, lo que es contraproducente porque ge-
nera un desestimulo en el individuo, sin saber las razones por las cuales
se afecto el resultado.

Es importante, senalar los componentes que identifican al lideraz-
go transaccional. Bass (1990, citado por Bolivar, 2001), menciona los
siguientes: hacer concesiones a los intereses personales mediante re-
compensas contingentes (en funcion de consecucion de resultados) y
gestion-por-excepcion (correccion, retroalimentacion negativa, critica,
sanciones) para que se cumplan los requerimientos. Unos de los com-
ponentes mas importantes y que pudiera estar aplicandose en las insti-
tuciones universitarias privadas es el de gestion por excepcion, ya que
producto de las correcciones, el docente busca otras alternativas sin
saber cual ha sido su accion para ser reprimido, 1o que da origen a una
desercion constante de docentes e inestabilidad en el manejo del recur-
so humano.
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Liderazgo institucional

Segun Selznick (1996, citado por Caparas y Chinchilla, 2002, p. 4),
"el liderazgo institucional es un agente de institucionalizacion. Su tarea
primordial consiste en la promocion y proteccion de valores. Su proble-
ma consiste en escoger los valores clave y crear una estructura social que
los incorpore". Expresan por otra parte las autoras, que cuando los valo-
res son tenues o inseguros, es funcion del liderazgo defender la integri-
dad institucional.

A su vez Uribe (2004, p. 3), en su articulo "el liderazgo docente en la
construccion de la cultura escolar de calidad. Un desafio de orden supe-
rior". Alli, indica la presencia del liderazgo en el ambito institucional:

Primero, porque el desarrollo del liderazgo institucional depende de
la comprension de las caracteristicas particulares de las organizacio-
nes educativas y de su interrelacion con el entorno, y segundo, por la
significativa presencia del actor docente que requiere de orientacio-
nes estratégicas y liderazgo, al igual que toda la comunidad miembro
de una organizacion.

En torno a lo antes senalado, toda instituciéon al crearse define su
estructura y un cédigo de ética propio que involucra sus valores y princi-
pios que la identifica de otra dentro de su ambito, es lo que actualmente
se llama cultura organizacional. Para que ésta se mantenga es impres-
cindible que se divulgue la mision y la vision a todos los niveles de la or-
ganizacion, de manera que las personas que la integran se identifiquen'y
comprometan a respetar y actuar de acuerdo con las normas y linea-
mientos establecidos.

Competencias gerenciales

De acuerdo con Chiavenato (2002), la formacion profesional es la
preparacion que debe poseer una persona para ejercer una profesion en el
ambito laboral. Las personas a través del tiempo se van capacitando y de-
sarrollando nuevas habilidades, y de acuerdo a los trabajos desempena-
dos van obteniendo mayor conocimiento y experiencias para ocupar altos
cargos directivos en cualquier empresa. Entiéndase que el conocimiento
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es progresivo, y una persona para ser competitiva hoy en dia debe prepa-
rarse y actualizarse para el futuro, ya que el entorno asi lo demanda.

Por su parte, Pérez (2008) expresa que el proposito del desarrollo
gerencial es el de preparar a los gerentes, y su premisa es mejorar el de-
sempeno futuro de toda la organizacion. Tomando en consideracion am-
bas concepciones, toda persona que desee ocupar cargos directivos debe
poseer una preparacion gerencial que le provee conocimientos acerca de
como manejar la organizacion y a todos sus miembros, pues €l es el lider
y tendra como propdosito integrar ambos elementos para cumplir con los
objetivos propuestos. En este apartado se estudiaron algunos indicado-
res, tales como: la planificacion estratégica, el proceso de toma de deci-
sionesy la supervision docente, procesos relevantes en toda administra-
cion educativa.

Planificacion estratégica

Antes de explicar lo que es planificacion estratégica, es pertinente
conceptualizar la planificacion en su esencia, como el proceso de esta-
blecer objetivos y escoger el medio mas apropiado para el logro de los
mismos antes de emprender la accion (Goodstein, 1998). El autor men-
ciona algunos componentes: proceso, objetivos, medio y accion. Estos
elementos se pueden explicar de la siguiente manera: proceso, son los
pasos a seguir para desarrollar una operacion; objetivos, son las premi-
sas que se plantea la organizacion como el rumbo a seguir, es decir, su
objeto de operacion; medio, es el instrumento o los elementos involucra-
dos en la organizacion que permitiran el desarrollo y cumplimiento de
los objetivos (infraestructura, equipos, tecnologia, recurso humano); y
accion, integra todas las partes para ejecutar el objetivo. Por su parte,
Malagon (2003, p. 61) describe la planificacion estratégica para la educa-
cién, como:

...un proceso metodoldgico creativo, continuo, flexible y participati-
vo, mediante el cual la alta direccion y las fuerzas de poder obtienen
informacion agil, veraz y concreta sobre su cultura, filosofia y valo-
res, para la toma de decisiones sobre las innovaciones o reformas
que orientaran a la institucion a corto, mediano y largo plazo para el
logro de sus objetivos, el cumplimiento de la mision, los programas y
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servicios que ofrecera, las formas como intentara superar las defi-
ciencias, y las politicas y estrategias que trazara para manejar las re-
laciones de la comunidad institucional (internay externa) con el apo-
yo de variados recursos, personas responsables, infraestructuras,
tecnologias y procesos claros de comunicacion.

Notese que el autor involucra otros elementos como cultura, filoso-
fia y valores, que anteriormente se habian mencionado, porque se ha ob-
servado que no existe la presencia de estos elementos en algunas institu-
ciones universitarias privadas. Es primordial que hoy dia éstas se enfo-
quen en cultivarlos, debido a la pérdida de los valores que presenta nues-
tra sociedad actualmente.

Toma de decisiones

La toma de decisiones en una organizacion se circunscribe a todo
un colectivo de personas que estan apoyando el mismo proyecto. Por
consiguiente, el proceso de toma de decisiones esta basado en los valo-
res y percepciones de aquel que toma la decision. Incluye la considera-
cion de alternativas y opciones a través de una evaluacion periodica de
las decisiones y sus efectos; por lo tanto, las personas involucradas para
tomar una decision deben ser objetivas al considerar varios cursos de ac-
cion y sus consecuencias. Al respecto, Llabaria (2004), en su articulo
"perspectiva en la toma de decisiones Empresariales”, analiza seis pun-
tos de vista al momento de tomar decisiones: las personas, el equipo, la
empresa, su funcion, el entorno y el tiempo. Cabe describir, cada uno de
ellos, ya que, permitira realizar una vinculacion para el ambito educativo.

Asimismo, el autor destaca la optimizacion del capital humano
como factor critico para el éxito, donde plantea que las organizaciones
deberian de cuidar a su capital humano, mantenerlo y desarrollar su ca-
pital intelectual. Estos indicadores los logra actualizando al personal por
medio de programas de capacitacion que impliquen cambios en habitos
y de actitudes, de manera que se pueda renovar €l equipo de trabajoy au-
mentar su capital intelectual, siempre y cuando estén alineados con las
nuevas necesidades. En sintesis, las personas no son factores de produc-
cion sino personas depositarias de capital intelectual de las empresas,
por lo tanto, los problemas no se pueden solucionar mediante su sustitu-
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cion, porque la solucion viene por la propia evolucion de las personas
(Llabaria, 2004).

Supervision docente

La supervision es una de las funciones mas importantes, dificil y
exigente en toda organizacion, pues trata de supervisar el trabajo ejecu-
tado por otro. De acuerdo a Nérici (1986), la supervision debe apuntar al
mejoramiento del proceso ensenanza-aprendizaje tomando en cuenta
toda la estructura tedrica, material y humana de la institucion. Por lo
tanto, en la educacion la supervision deberia ser una, integral y constan-
te. Existe sin embargo en la practica dos tipos de supervision: la adminis-
trativa y la docente. Para Fermin (1980), la administrativa esta referida a
examinar el estado en que se encuentra la planta fisica de la institucion,
la falta de personal y presupuesto, la ejecucion de los programas, en re-
lacion al mejoramiento de la ensehanza.

Del mismo modo, Fermin (1980) describe la supervision docente
como aquella orientada a asistir a los educadores para ayudarlos a mejo-
rar el proceso de ensenanza mediante la aplicacion de técnicas y proce-
dimientos especializados, los cuales provienen de un proceso de planifi-
cacion. Nérici (1986), por su parte, conceptualiza la supervision educati-
va como la asistencia a las actividades docentes para darles coordina-
cion, unidad y continuidad, para que de esta manera la institucion alcan-
ce sus objetivos con mayor eficiencia.

Direccion institucional

El proceso administrativo, visto desde un enfoque global de interac-
cion para alcanzar los objetivos, comprende los elementos de planifica-
cion, organizacion, direcciony control, y cuando son considerados aisla-
damente, éstos elementos son sélo funciones administrativas. Por otra
parte, varios autores involucran dentro del proceso administrativo el ele-
mento administracion de personal o integracion, ya que es el elemento
fundamental y la columna vertebral de toda organizacion, lo cual hace
que funcione. En tal sentido, el elemento administracion de personal es
el punto involucrado en el estudio, porque se desarrollaran aspectos,
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como: desarrollo profesional del docente y la captacion del mismo. Estos
aspectos son considerados cruciales en la direccion de toda organiza-
cion o institucion, porque se visualiza el compromiso de la direccion en
la ejecucion de planes o programas de formacion y a la vez contribuye
con el mismo, por otra parte, la calidad de la educacion es primordial por
lo que requiere de la seleccion de personal altamente calificado.

Desarrollo profesional del docente

Este estudio ha considerado abordar el desarrollo profesional del do-
cente como punto focal para verificar el apoyo y compromiso de la institu-
cion universitaria al brindar una formacion continua a sus docentes, con
la finalidad de ofrecer una educacién de excelencia. En tal sentido, Gonza-
lez (2003, p. 1) plantea la interrogante: ¢éQué significa formar un profesio-
nal competente, responsable y comprometido con el desarrollo social?

...significa trascender el estrecho esquema de que un buen profesio-
nal es aquel que posee los conocimientos y habilidades que le permi-
ten desempenarse con éxito en la profesion, y sustituirlo por una
concepcion mas amplia y humana del profesional entendido como
un sujeto que orienta su actuacion con independencia y creatividad
sobre la base de una soélida motivacion profesional que le permite
perseverar en la busqueda de soluciones a los problemas profesiona-
les auxiliado en esta labor por sus conocimientos y habilidades en
una Optica ética y creativa.

En efecto, como lo describe la autora, el profesional posee compe-
tencias esenciales que a través de una formacién continua, apoyada y
motivada por la institucion fortalecera sus conocimientos. De esta ma-
nera, éste se sentira comprometido y ejercera con €ética su labor. A conti-
nuacion se hara un esbozo de tres indicadores primordiales, como lo
son: la actualizacion, la especializacion y la investigacion, pilares funda-
mentales que debe abarcar todo docente dedicado a la ensefanza.

Actualizacion

Segun el Diccionario de la Lengua Espanola (2004:20), actualizar es
"hacer actual una cosa, darle actualidad". Entonces actualizarse es man-
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tenerse vigente, estar al dia a dia, transcender cada dia a lo desconocido,
evolucionar y desarrollarse permanentemente. Cabe mencionar la frase
del maestro Pablo Latapi Sarre (citado por Sanchez, s/f: 1): "el maestro es
un profesional del conocimiento, obligado a estar atento a su continua
evolucion tanto en las disciplinas que enseha, como en las ciencias del
aprendizaje, 1o que debiera ser la orientacion predominante de los pro-
gramas de actualizacion". La autora hace una reflexion sobre la frase,
afirmando que:

...remite a los contenidos y a los métodos de ensefianza, ambos sa-
beres imprescindibles para una practica docente de calidad. Actual-
mente es posible encontrar profesores altamente especializados en
los temas que imparten, pero que contintan utilizando métodos y
técnicas de ensenanza obsoletos. En el caso contrario, existen maes-
tros abocados a investigar y poner en practica nuevas formas de en-
senar, pero que han olvidado actualizar sus conocimientos respecto
a las materias que imparten.

Llama la atencion lo anterior, porque el docente se encuentra in-
merso en una actualizacion permanente, debido a la evolucion constante
de las areas de conocimiento. El docente esta en la capacidad de auto-
motivarse lo suficiente para su actualizacion continua y la institucion
debe proveerle los recursos y apoyo, como también contribuir al mejora-
miento sostenido de la calidad de la ensenanza-aprendizaje, lo que re-
presenta para ambos estar al avance del quehacer educativo.

Especializacion

La especializacion abarca aquellos estudios que realiza la persona a
posteriori, luego de obtener un titulo de pregrado, con la finalidad de
perfeccionarse, prepararse, desarrollarse en la misma area de estudio,
ocupacion, disciplina o afines. Para ampliar el concepto es el "area o dis-
ciplina en la que un individuo concentra sus estudios tedricos y practi-
cos, con el fin de obtener cierto nivel de calificacion” (Terminologia de la
Ensenanza Técnica y Profesional, 1984, p. 29).

Profundizando en el tema, Pena (2003, p. 10) conceptualiza el desa-

rrollo profesional como "todo el conjunto de actividades sistematica-
mente realizadas con el objetivo de mejorar la practica del pensamiento,
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los conocimientos y destrezas profesionales, asi como de actitudes rela-
cionadas con el quehacer educativo en la universidad". Sin embargo, este
desarrollo atiende al principio de individualidad, como lo menciona el
mismo autor, lo que es procedente para un profesor no tiene por qué ser
adecuado para otro.

Investigacion

De acuerdo a Talavera y Fernandez (s/f: 7), la "educacion es un pro-
ceso dinamico y complejo que debera basar sus actividades de evalua-
cion, cambio e innovaciones en una actividad continua de investigacion
educativa". Es decir, todo profesional dedicado a la docencia esta com-
prometido a desarrollarse y formarse a medida que la ciencia y el conoci-
miento evolucionan, porque le permitira adaptar los procesos de ense-
Nanza-aprendizaje a los nuevos avances cientificos y tecnologicos en
funcion del diseno curricular.

Cabe destacar que en Venezuela se creo el Consejo Nacional de In-
vestigaciones Cientificas y Tecnoldgicas (CONICIT), el cual cumple el rol
de asesor y promotor del desarrollo de la Ciencia y Tecnologia en Vene-
zuela, como también, los recursos para promover, apoyar y coordinar las
futuras investigaciones. Igualmente, contempla la formacion de recursos
humanos para ejecutar las investigaciones necesarias en el area educati-
va oficial y privada.

No hay excusa para el profesor de evadir la responsabilidad de reali-
zar investigaciones educativas, ya que el estado provee de los recursos
para ejecutarlas. Estas contribuciones cientificas enriqueceran sus cono-
cimientos, los cuales seran transferidos a las aulas de clase, donde se pre-
sentaran los resultados y experiencias vividas durante el desarrollo de la
misma, permitiéndole al alumno adquirir nuevos conocimientos compa-
randolos con la realidad y a la vez obtener un aprendizaje significativo.

Captacion de personal docente

Segun Ayala (2004, p.4), el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal implica, por un lado, una sucesion definida de condiciones y
etapas orientadas a la busqueda, seleccion e incorporacion de personal
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idoneo para cubrir las necesidades de la empresa de acuerdo a los reque-
rimientos y especificaciones de los diferentes puestos de trabajo de la or-
ganizacion. Toda institucion requiere de personal con especialidades,
capacidades y perspectivas que estén en coherencia con lo que se quiere
lograr. Las fuentes de obtencion de postulantes o lugares donde se loca-
lizan candidatos posibles, son los puntos de referencia hacia las cuales
las empresas hacen llegar las ofertas de trabajo, seguin sus necesidades o
puestos vacantes, con el objeto de obtener los postulantes necesarios
para efectuar la seleccion. Las formas de reclutamiento y componentes
de seleccion son los siguientes:

Reclutamiento interno

Este tipo de proceso de reclutamiento ocurre cuando al generarse
una vacante, la institucién intenta llenarla mediante la re-ubicacion de
sus propios empleados, los cuales pueden ser ascendidos, trasladados o
transferidos con ascenso. Para que este tipo de reclutamiento sea exito-
so debe existir coordinacion entre los responsables que realizan tales ac-
tividades en las instituciones. Para Pena (2002, p. 106), en el recluta-
miento interno evidencia una serie de ventajas, entre las mas importan-
tes se encuentran: es economico, rapido, tiene mayor validez y seguri-
dad, ya que se conoce al candidato por lo que no necesita periodo experi-
mental, es veraz y mas conciso en la aplicacion, fuente de motivacion
para los empleados, porque ven la posibilidad de progreso en la organi-
zacion, desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal, te-
niendo presente que las oportunidades se ofreceran a quienes realmente
demuestren condiciones para merecerlas, entre otras.

Reclutamiento externo

Segun Pena (2002, p. 106), el reclutamiento externo varia de acuer-
do con el tipo de puesto y se realiza a través de: a) consulta de los archi-
vos de candidatos; los sujetos que se presentan espontaneamente o que
no fueron escogidos se les guarda su sintesis curricular y en caso de lle-
nar una vacante se consulta la base de datos, b) candidatos presentados
por empleados de la institucion, c¢) carteles o anuncios en la porteria de
la institucion: tiene bajo costo, es estatico, ya que el sujeto debe ir hasta
¢l y generalmente se usa para cargos de niveles inferiores, d) contacto
con sindicatos: su ventaja es que es de bajo costo e involucra a otras or-
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ganizaciones en el proceso de reclutamiento, €) contactos y conferencias
con Universidades o Institutos Universitarios, f) contacto con otras insti-
tuciones del mismo ambito en términos de cooperacion mutua, entre
otras maneras de adquirir personal. El costo y el tiempo son factores
muy relevantes al escoger la técnica o el medio mas indicado para el re-
clutamiento externo.

Asimismo, refiere Pena (2002, p. 108), que dentro de las ventajas
que ofrece el reclutamiento externo son: permite contratar a gente nue-
va, 1o que permite actualizar a la institucion con respecto al mundo ex-
terno y saber lo que ocurre en las empresas o en otras instituciones. Re-
nueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion. Aprovecha
las inversiones de capacitacion y desarrollo de personal efectuado por
otras empresas o por el propio candidato.

Reclutamiento mixto

Segun Chiavenato (2007, p. 215) abarca otra forma de fuente del
proceso de reclutamiento, definida como reclutamiento mixto, el cual se
complementa el reclutamiento externo y el interno. Este proceso puede
ser adoptado de tres maneras: a) inicialmente reclutamiento externo se-
guido de reclutamiento interno en caso de que aquél no dé los resultados
deseables, b) inicialmente reclutamiento interno seguido de externo en
caso de que no se presente el resultado esperado, ¢) reclutamiento exter-
no e interno simultaneos: se debe preferir candidatos internos frente a
los externos en caso de igualdad de condiciones.

Componentes de seleccion

A este particular, indica Pena (2002 p.36), que se deben dar los si-
guientes componentes en el proceso de seleccion de personal en las or-
ganizaciones:

* Planeacion: La organizacion debe planificar sus requerimientos de
recursos humanos.

* Reclutamiento: La organizacion genera después un fondo de candi-
datos, entre los cuales seleccionara a los mas calificados.

* Seleccion y contratacion: Tras reclutar a candidatos para los puestos
disponibles, la organizacion selecciona y contrata a los individuos
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con mayores probabilidades de desempenar correctamente un
puesto.

* [nduccion: Una vez contactados los nuevos empleados se les debe
orientar tanto en lo referente a su puesto de trabajo como de la or-
ganizacion en general.

* Desplazamiento: Consiste en que los empleados siguen participan-
do en el proceso de integracion del personal.

Metodologia

El estudio fue orientado en el paradigma cuantitativo - descriptivo.
Ademas fue abordado por cuatro criterios de investigacion, segun
Nambhira y otros (1984, citados por Chavez, 2001) son: el periodo en que
se recolecta la informacion, la evolucion del fendmeno objeto de estudio,
la comparacion de la poblacion y el método de investigacion utilizado.
Segun el periodo en que se recolecto la informacion, la investigacion
constituyo un estudio de caracter prospectivo, en el que toda la informa-
cion se recogio de acuerdo con los criterios de los investigadores y para
fines especificos de la investigacion después de la planificacion de ésta.

Asimismo, la evolucion del fenomeno se considero de tipo transver-
sal; se midieron las variables en un momento unico, sin pretender eva-
luar su evolucion. De acuerdo con la comparacion de la poblacion y el
método de investigacion fue de tipo descriptivo. En ese sentido, el diseno
aplicado al estudio se enmarcé dentro de la metodologia no experimen-
tal y considerada transeccional-descriptiva (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003).

Poblacién y muestra

Se establecié como poblacion el personal docente del Instituto Uni-
versitario de Tecnologia Privado "Juan Pablo Pérez Alfonzo" (IUTEPAL),
conformado por 135 docentes. Segun Sabino (2002, p. 83), la muestra es
"un conjunto de unidades, una porcion del total, que represente la con-
ducta del universo total". Para fines de la investigacion, la muestra estu-
vo conformada por 73 docentes del IUTEPAL. El tamano de la muestra
fue determinado utilizando la formula de Sierra (1979, p. 178 menciona-
do por Chavez, 2001, p. 166), aplicando un error (E) del 8%.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para fines del estudio, la informacién se obtuvo por medio de la
aplicacion de un cuestionario disenado por los investigadores, conside-
rando las dimensiones e indicadores relevantes para ser evaluados. El
instrumento estuvo conformado por 42 {temes en total, elaborado en es-
calamiento Lickert y cinco (5) alternativas de respuestas, comprendidas
desde Siempre hasta Nunca, con el fin de obtener la informacion sobre el
modelo de liderazgo presente en la institucion, las competencias geren-
ciales, el desarrollo profesional y la captacion del personal del docente.

Validacion y confiabilidad de los instrumentos

La validez del instrumento fue objeto de analisis por un panel de
tres expertos, magister en las areas de recursos humanos y educacion
superior, mediante un formulario especialmente preparado para tal fin.
Se aplico el calculo estadistico de Cronbach-Alfa, obteniendo el valor aaa
de 0.89%.

Resultados y discusion

Para la realizacion del analisis e interpretacion de los resultados, se
aplico el estudio de frecuencias por indicador. Para este proposito se
aplicaron los conceptos basicos de la estadistica descriptiva relaciona-
dos con la distribucion de frecuencia absoluta y relativa (%), presentando
los resultados en cuatro (4) graficas, representados por diagrama de ba-
rras. A continuacion se presentan los resultados obtenidos:

La grafica 1, muestra los resultados por cada indicador en funcion a
las afirmaciones presentadas en el cuestionario aplicado a los docentes
de la institucion universitaria privada "Juan Pablo Pérez Alfonzo", los
cuales se describen a continuacion:

* Indicador: Liderazgo Transformador, fue medido mediante las afir-
maciones 1, 2y 3. Se obtuvo un 36.53% de respuesta para la alterna-
tiva “siempre”, el 21.92% se ubico en la categoria “casi siempre”, el
18.72% se inclind con la respuesta “algunas veces”, mientras el
15.53% respondio “a veces” y por ultimo, la minoria contesto el
7.31% “nunca”.



98

Nro. de respuestas en porcentaje

Liderazgo gerencial y direccion en la educacion superior privada ...
Hinojosa y Chirinos
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Fuente: Resultados de las respuestas obtenidas del cuestionario aplicado a los docentes del IUTEPAL, 2009.

Grafico 1. Liderazgo gerencial. Modelos de liderazgo

* Indicador: Liderazgo Transaccional, se determin6 por medio de las

afirmaciones 4, 5y 6. De acuerdo con la grafica los docentes perte-
necientes a la muestra respondieron un 24.66% la alternativa
“siempre”, el 26.03% “casi siempre”, el 16.44% indicaron “algunas
veces”, el 12.79% "a veces”, mientras que el 20.09% respondio
“nunca”.

Indicador: Liderazgo Institucional, establecido por las afirmaciones
7,8y 9. Los docentes de la institucion objeto de estudio respondie-
ron un 42.47% la alternativa “siempre”, el 23.29% “casi siempre”, el
17.81% se inclino con la alternativa “algunas veces”, el 9.59% coin-
cidieron en “a veces”, mientras que el 6.85% contestaron “nunca”.

La grafica 2, muestra los resultados por cada indicador en funcion a

las afirmaciones presentadas en el cuestionario aplicado a los docentes
de la institucién universitaria, los cuales se describen a continuacion:

Indicador: Planificacion Estratégica, fue proporcionado a través de
las afirmaciones 10, 11y 12. Se obtuvo un 29.68% de respuesta para
la alternativa “siempre”, el 27.85% se ubico en la categoria “casi
siempre”, el 29.22% se inclind con la respuesta “algunas veces”,
mientras el 8.68% respondid “a veces” y por ultimo, la minoria con-
testo el 4.57% “nunca”.

Indicador: Toma de Decisiones, se procedio por medio de las afir-
maciones 13, 14y 15. De acuerdo con la grafica los docentes perte-
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Fuente: Resultados de las respuestas obtenidas del cuestionario aplicado a los docentes del IUTEPAL, 2009.

Grafico 2. Liderazgo Gerencial. Competencias Gerenciales.

necientes a la muestra respondieron un 43.38% la alternativa
“siempre”, el 23.74% “casi siempre”, el 20.55% indicaron “algunas
veces”, el 10.05% “a veces”, mientras que el 2.28% respondio “nun-
ca”.

Indicador: Supervision Docente, se puntualizo con las afirmaciones
16, 17y 18. Los docentes de la institucion objeto de estudio respon-
dieron un 45.66% la alternativa “siempre”, el 23.74% “casi siem-
pre”, el 18.26% se inclino con la alternativa “algunas veces”, el
7.31% coincidieron en “aveces”, mientras que el 5.02% contestaron
“nunca”.

La grafica 3, visualiza los resultados por cada indicador en funcion a

las afirmaciones presentadas en el cuestionario aplicado a los docentes

del IUTEPAL, los cuales se describen a continuacion:

e Indicador: Actualizacion, se midio a través de las afirmaciones 19,

20y 21.Se obtuvo un 17.35% de respuesta para la alternativa “siem-
pre”, el 15.98% se ubico en la categoria “casi siempre”, €l 24.20% se
inclind con la respuesta “algunas veces”, mientras el 22.37% res-
pondio “a veces” y por ultimo, la minoria contesto el 20.09% “nun-
ca”.

Indicador: Especializacion, se procedio por medio de las afirmacio-
nes 22, 23y 24. De acuerdo con la grafica los docentes pertenecien-
tes a la muestra respondieron un 21.92% la alternativa “siempre”, el
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Nro. de respuestas en porcentaje

Actualizacion Especializacién Investigacion
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Fuente: Resultados de las respuestas obtenidas del cuestionario aplicado a los docentes del IUTEPAL, 2009.

Grafico 3. Direccion Institucional. Desarrollo Profesional.

12.79% *“casi siempre”, el 23.74% indicaron “algunas veces”, el
20.09% “a veces”, mientras que €l 21.46% respondio “nunca”.

Indicador: Investigacion, se puntualizo con las afirmaciones 25, 26y
27. Los docentes de la institucion respondieron un 34.25% la alter-
nativa “siempre”, el 26.48% “casi siempre”, el 21.46% se inclind con
la alternativa “algunas veces”, el 9.59% coincidieron en “a veces”,
mientras que el 8.22% contestaron “nunca”.

La grafica 4, plasma los resultados por cada indicador en funcion a

las afirmaciones presentadas en el cuestionario aplicado a los docentes
del IUTEPAL, los cuales se describen a continuacion:

* Indicador: Reclutamiento Interno, fue determinado por las afirma-

ciones 28, 29y 30. Del 100% de los docentes encuestados, el 20%
respondio “siempre”, un 13.3% se mantuvo en “casi siempre” y “al-
gunas veces”, un 40% respondid “a veces”, mientras que un 13.3%
“nunca”.

Indicador: Reclutamiento Externo, estuvo vinculado a las afirmacio-
nes 31, 32y 33. Las respuestas emitidas por los docentes se centran
en: el 13.3% manifiesta que “siempre”, un 33.3% indica que “casi
siempre” y “algunas veces”, el 6.6% respondio “a veces” y el 13.3%
“nunca”.

Indicador: Reclutamiento Mixto, se relaciond con las afirmaciones
34, 35y 36. Del 100% de los docentes encuestados, se obtuvo el
6.6% de respuestas en la opcion “siempre”, un 20% en “casi siem-
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Fuente: Resultados de las respuestas obtenidas del cuestionario aplicado a los docentes del IUTEPAL, 2009.

Grafico 4. Direccion Institucional. Captacion de Personal.

pre”, un 40% indico “algunas veces”, el 20% “casi nunca”, mientras
un 13.3% respondio “nunca”.

* Indicador: Contratacion, fue medido por las afirmaciones 37, 38 y
39. Las respuestas obtenidas por los docentes se posicionaron de la
siguiente manera: el 13.3% “casi siempre”, un 6.6% en “algunas ve-
ces”, el 46.6% en “aveces” y el 33.3% en “nunca”.

e Indicador: Induccion, los resultados obtenidos fueron a través de
las afirmaciones 40, 41y 42, los cuales reflejaron que €l 6.6% se po-
siciona en la categoria “casi siempre”, el 26.6% en las opciones “al-
gunas veces” y “a veces”, mientras un 40% se encuentra en la alter-
nativa “nunca”.

Tomando como base los resultados obtenidos de la aplicacion de
los instrumentos de investigacion a la muestra objeto de estudio, se
comprobd que en la Institucion Universitaria Privada "Juan Pablo Pérez
Alfonzo" no se define con claridad la existencia de un liderazgo perma-
nente, sino cambiante; sin embargo, el 42% de la muestra considera la
presencia del estilo de liderazgo institucional. La direccion esta orienta-
da a velar por la integridad de la institucion, asi como también hacer
cumplir las normas y los procedimientos académicos-administrativos.
Este resultado concuerda con lo senalado por Selznick (1996 citado por
Caparas y Chinchilla 2002), en el sentido que el lider institucional es
agente que promueve y protege los valores institucionales.
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En cuanto a las competencias gerenciales, los indices estan por de-
bajo del 50% indicando la ausencia de politicas, estrategias y recursos
(personas, tecnologia y procesos) para cumplir con los objetivos pro-
puestos, lo que incide en las decisiones, ya que son insuficientes al mo-
mento de evaluar sus efectos futuros. En cuanto a la supervision docen-
te, es minima e inexistente la retroalimentacion para realizar mejoras en
el proceso de ensenanza-aprendizaje. Dentro de esta perspectiva, Mala-
gon (2003) describe la planificacion estratégica para la educacion como
un proceso metodoldgico propio de cada institucion en miras a los obje-
tivos que se persiguen, considerando la cultura, filosofia, valores y otros
recursos para la toma de decisiones. Por otra parte se contradice a lo
planteado por Nérici (1986) con respecto a que la supervision educativa
requiere de asistencia a las actividades docentes para que la institucion
alcance con eficiencia sus objetivos.

El desarrollo profesional se reflejo por debajo del 40% demostrando
la falta de compromiso por parte de la institucion de promover planes y
proyectos para la actualizacion y especializacion del docente, por lo tan-
to, no propicia el interés ni la motivacion al mejoramiento continuo del
profesorado. Sin embargo, el perfeccionamiento profesional es respon-
sabilidad y compromiso de cada docente, pero el ambiente educativo
debe respaldar el esfuerzo e interés del talento humano, al contribuir con
su formacion, como también, apoyar las investigaciones del docente que
de alguna u otra manera fortalecera el proceso ensenanza-aprendizaje.
Visto de esta manera Talavera y Fernandez (s/f), senalan que la educa-
cion es compleja y debera basar sus cambios e innovaciones en una in-
vestigacion educativa continua.

La captacion del personal docente estuvo por debajo del 33.33%,
evidenciando que el proceso de captacion en ocasiones, se realizan ac-
ciones adecuadas para reclutar al personal docente, por cuanto algunas
veces desaprovechan el potencial del capital humano existente, sin me-
jorar la condiciones, ni promoviendo transferencias de personal a pues-
tos superiores. Por otra parte, las condiciones de seleccion no se susten-
tan en la planificacion del proceso de reclutamiento, ni en la contrata-
cion e induccion del personal docente, teniendo un alto desplazamiento
del mismo durante el proceso de captacion, por cuanto las contratacio-
nes son realizadas con base en las informaciones que obtienen de mane-
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ra informal sobre los perfiles de los candidatos, sin mas formalidades
que las de las recomendaciones aportadas por miembros activos que
pertenecen a la institucion. Esto contradice lo indicado por Gonzalez
(2005, p.9), sobre la seleccion y contratacion de personal, esta debe reali-
zarse tras reclutar a candidatos para los puestos disponibles, donde la
organizacion selecciona a los individuos con mayores probabilidades de
desempenar correctamente un puesto y los contrata una vez que ha sido
seleccionado.

Conclusiones

Sobre la base de los resultados obtenidos durante el desarrollo de la
investigacion, se pudo evidenciar que conforme a los modelos de lide-
razgo que se estudiaron, en la institucion universitaria objeto de estudio
se manejan ciertas caracteristicas de cada uno de ellos. Es decir, segun el
contexto que se viva la direccion reacciona liderando el cambio, se im-
pulsa a través de factores motivacionales internos y se basa en los princi-
pios y valores que imperan en la institucion.

También, se demostro que la directiva de la institucion universitaria
debe transformarse en funcion de implementar un plan estratégico efec-
tivo que le permita tomar decisiones concretas que generen cambios
sustanciales e innovadores de acuerdo a los programas y servicios que
ofrece. De esta manera se mejorara €l proceso ensenanza-aprendizaje y
la supervision docente formara parte fundamental para el mejoramiento
continuo tanto del docente como del proceso mismo.

Por otra parte, el desarrollo profesional del docente en la institucion
universitaria se lleva a cabo en base al interés del propio profesor por ac-
tualizarse, especializarse y realizar sus investigaciones de acuerdo a su
experiencia, para fortalecer las asignaturas que imparte. Esto se debe a la
ausencia de planes y programas para la formacion del docente como
apoyo y contribucion por parte de la institucion. Por lo tanto, el docente
busca otras alternativas para mantener un nivel economico sustentable
que le permita invertir en su desarrollo profesional.

En cuanto, a la captacion del personal docente, la mayoria de los
procesos de reclutamiento son de tipo externo y mixto, basado en las pu-
blicaciones en la prensa local, asi como las recomendaciones de perso-
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nal interno en las instituciones para que se oferten las vacantes en los
cargos disponibles para los docentes. Asimismo, la contratacion e induc-
cion no es ejecutada organizadamente, mientras que el nivel de despla-
zamiento es muy alto, considerando que nunca se toma en cuenta para
dichos procesos, por el contrario, se acostumbra la recomendacion
amistosa y familiar realizada por miembros de la institucion en base a la
empatia entre los directivos y los docentes de mas antigiiedad.

En otras palabras, €l liderazgo gerencial ejercido en la institucion
universitaria se orienta hacia un estilo de liderazgo institucional, dirigido
aresguardar su codigo mas alla de otros indicadores que subyacen en el
proceso educativo, como: la conduccion del talento humano y el proceso
de ensenanza-aprendizaje, siendo primordiales en la administracion de
la misma. Por lo tanto, la institucion universitaria requiere de un lideraz-
go transformador que conduzca a la institucion hacia su desarrollo com-
petitivo, considerando a todos los miembros de la comunidad institucio-
nal, y que contribuya al mejoramiento del desarrollo docente, lo cual ga-
rantizara la calidad de la educacion y una cultura organizacional acorde
a sus principios y valores.
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