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RESUMEN 

   

    El propósito del presente artículo es abordar el tema relacionado con los lineamientos de 

competencias para la gestión docente en las organizaciones educativas y algunas implicaciones 

en la educación y la formación. De allí se hace una revisión de los enfoques de competencias y en 

la organización educativa UNEXPO como respuesta a la gestión educativa y se aporta un modelo 

de competencias para la gestión docente en la UNEXPO. 

 

Palabras Claves: Lineamientos. Competencias. Gestión. Docente. Contextos. Educación. 

Formación. Modelo. 

 

SUMMARY 

   

     The purpose of the present article is to approach the topic related with the limits of 
1
competitions for the teacher management in the educational organizations and some implications 

in the education and the formation. Of there a revision of the focuses of competitions is made and 

in the educational organization UNEXPO like answer to the educational administration and a 

model of competitions is contributed for the educational administration in the UNEXPO.  

 

Keywords: Limits. Competitions. Administration. Educational. Contexts. Education. Formation. 

Model.  
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INTRODUCCIÓN 

 

 

 

  En la educación superior venezolana el conocimiento o el saber constituye su base principal 

para formar profesionales competitivos en los diferentes campos de trabajo acordes con las 

exigencias de la sociedad. Para cumplir con esta misión, las universidades desarrollan funciones 

como: docencia, investigación, extensión y gestión las cuales  dan respuestas a las demandas de 

las organizaciones educativas en relación al cambio.  

 Sin embargo, el problema no radica esencialmente en la aceleración del cambio  propiamente 

dicho, sino en la reflexión de nuestras sociedades para hacer frente a las transformaciones sin 

sufrir crisis.  Por ello, el campo de la gestión es el campo de la gerencia, es decir, aquel que se 

ocupa de poner en práctica los mecanismos necesarios para lograr los objetivos de la 

organización y resguardar su cumplimiento (Aguerrondo, 2000). 

A tal fin, la gestión del docente en la organización educativa es muy importante por ser él 

un agente promotor del desarrollo de una educación con calidad. Según Delvalle y Vega (2002), 

el docente es la fuerza que garantiza el cambio educativo; de tal modo que el docente seguirá 

siendo el medio principal para el mejoramiento de la educación. Así que la gestión de calidad en 

la educación debe centrar su mirada en las competencias del docente.  

  En este orden de ideas, las competencias se definen como un conjunto de conocimientos, 

habilidades y destrezas (procedimientos y actitudes) combinados, coordinados e integrados en la 

acción  pedagógica  adquiridos  a  través de la experiencia (formativa y no formativa profesional)  

 

 



que permite al individuo resolver problemas específicos de forma autónoma y flexible en 

contextos singulares (Tejada, 2002).  

  Desde esta perspectiva, las competencias hacen referencia a las funciones, en el desarrollo 

adecuado e idóneo de un puesto de trabajo, es la suficiencia y el resultado o producto de un 

proceso de capacitación en la educación (Carvajal, 2001). De manera que, el docente las pueda 

desarrollar en forma eficiente su profesión desde el punto de vista técnico, metodológico, 

individual y sociolaboral. Así, las competencias constituyen los lineamientos didácticos para la 

gestión docente. 

  Estos lineamientos constituyen un valor de crecimiento para el perfil profesional en 

beneficio del alto rendimiento tanto de los profesores como de los alumnos  y de la 

competitividad de la organización educativa de acuerdo a su contexto. Esto implica el 

establecimiento de las competencias claves para la organización educativa que se convierten en la 

base para las diversas fases del proceso de gestión: selección, capacitación, desarrollo y 

remuneración.  

       De allí, que variados autores como: Spencer y Spencer (1993), Alles (2005), Tejada (2002), 

Carvajal (2001), Flórez (2005), Montenegro (2004) abogan por una formación docente que 

permita y promueva el desarrollo personal, la toma decisiones, la resolución de problemas, el 

manejo de la información actualizada, el dominio de las destrezas de comunicación y el aprender 

a aprender las estrategias en forma autónoma.  

       En el campo de la docencia, los profesionales sin formación docente que ejercen la profesión, 

aparte de sus conocimientos técnicos específicos en un área determinada deben poseer 

competencias laborales para aplicarlas en los diversos contextos.  

        Al determinar cuáles son esas competencias laborales tendrá la oportunidad de fijar 

conceptos más claro sobre aspectos específicos del conocimiento, las actitudes, las habilidades, 

las motivaciones, los rasgos de carácter y las involucradas directamente en las funciones y tareas 

que realizan como educadores. Esto permitirá que los planes de entrenamiento que elaboren las 

organizaciones educativas alcancen fines más concretos para obtener resultados a corto y 

mediano plazo y así evitar que los objetivos de los diseños curriculares se desvíen de su fin 

último.  

      Como lo expresa Stenhouse (1984), un currículo es un medio que sirve para comunicar los 

principios y rasgos esenciales de un propósito educativo, de forma tal que permanezca abierto a 

la discusión crítica y pueda ser trasladado efectivamente a la práctica. Por su parte, Berstein 

(1990) considera el currículo como el conocimiento válido, las formas pedagógicas, lo que se 

pondera como la transmisión válida del mismo y la evaluación define lo que se toma como 

realización válida de dicho conocimiento.   

  La calidad de la gestión docente está articulada  con los aspectos académicos y 

administrativos. Estos orientan a todas las personas de la organización educativa para que 

contribuyan  con su acción eficaz, en cada uno de los ámbitos y desde su rol y su función, al 

logro de los objetivos establecidos. La gestión docente encierra entre otros aspectos la 

coordinación, la toma de decisiones, la actuación prudente, el diagnóstico, el diseño de estrategias 

de acción, la planificación, la organización y la evaluación en un determinado contexto.   



   

El estudio de las competencias docentes no se encuentra aislado a las categorías emergentes 

de análisis de problemas educativos. Se hace necesario la interpretación de teorías y discursos 

que puedan contribuir a una discusión o explicación del problema, entre ello, la teoría de la 

complejidad como lo expresa Ugas, (2006) el investigador es un actor social quien interpreta lo 

complejo desde adentro del fenómeno, en la magnificencia de su multidimensionalidad, 

convertido en un observador participante quien debe prestar atención de una manera significativa 

a la multireferencialidad simbólica la cual forma parte del universo social.  

  La complejidad para Morín, (1994) “se presenta con los rasgos inquietante de lo enredado, 

de lo inexplicable, del desorden, la ambigüedad, la incertidumbre… De allí la necesidad, para el 

conocimiento, de poner orden en los fenómenos rechazando el desorden, de descartar lo incierto, 

es decir, de seleccionar los elementos de orden y de certidumbre, de quitar la ambigüedad, de 

clarificar, distinguir, jerarquizar”… Es decir, la misión de las ciencias sociales sería anclarse en 

un universo pensado sistemáticamente como lo expone Ugas, (2006) es vincular el orden, 

desorden y organización.                                

  De igual manera se desprende, el comprender la complejidad no implica reducir lo complejo 

a lo simple. El pensamiento es complejo en la medida que no simplifique lo real. En este sentido, 

al intentar interpretar la realidad, el profesional docente tiene que desarrollar procesos 

hermenéuticos los cuales le permitan comprender contextos generales de una forma espontánea y 

natural como producto de sus interacciones sociales. El profesional docente contribuye a 

construir la realidad que por naturaleza es multidimensional y compleja. 

   Husserl (1838-1859), cuando él llega a este mundo, se encuentra con una realidad que ha 

existido antes que nosotros y permanecerá después de nuestra partida, esta está integrada por 

normas, reglas, usos, costumbres, diferentes códigos y símbolos, en fin una infinidad de 

elementos que se beben pensar y conocer para poder adaptarnos a la sociedad y crecer en ella. En 

otras palabras, el profesional docente conoce su realidad y posee los recursos intelectuales para 

analizar e interpretar su contexto.   

  Por otra parte, la investigación cualitativa es concebida como un enfoque de indagación que 

hace referencia a diversas perspectivas epistemológicas y teóricas, incluyendo métodos y 

estrategias de investigación.   

  El objeto de estudio de la investigación cualitativa es identificar la naturaleza de las 

realidades (Martínez, 2004) y éstas a su vez ayudan a comprender los fenómenos sociales en los 

medios naturales e interpretar la vida de la gente, experiencias vividas, los comportamientos, 

emociones, sentimientos, el funcionamiento organizacional, los movimientos sociales, los 

fenómenos culturales  y opiniones vividas por todos los participantes.  

  En este sentido, Sandín (2003) considera la investigación cualitativa es una actividad 

sistemática orientada a la comprensión en profundidad de fenómenos educativos y sociales, a la 

transformación de prácticas y escenarios socio-educativos, a la toma de decisiones y se dirige 

hacia el descubrimiento y desarrollo de un campo organizado de conocimientos. 

  En ente orden de ideas, de acuerdo a la concepción epistemológica que subyace en la 

construcción del conocimiento relacionado con los lineamientos de las competencias para la 



gestión docente, permite considerar un entorno competitivo sin fronteras, donde la información se 

acumula y se transmite en un tiempo real donde la innovación y las competencias son 

determinantes para navegar y mantener la estela ganadora en su contexto natural. 

 La relación del acto de conocer y el objeto conocido en el contexto real implica en  la gestión 

docente un cambio profundo de las competencias que hasta ahora sólo eran necesarias para 

puestos determinados en las organizaciones educativas. Las organizaciones educativas y los 

profesionales docentes de éxito de este futuro serán aquellos que desarrollen las competencias 

para la gestión docente.  

  Las competencias para la gestión docente fomentarán en los profesionales docentes el ser 

flexibles, adaptarse a sus realidades, a aprender, desaprender y convivir en sus contextos. Es 

decir, estos contextos le permitirán desarrollar las habilidades, destrezas y generar nuevos 

conocimientos.  

   Estos nuevos conocimientos de acuerdo a la postura constuctivista de Guba y Lincoln 

(1990), son una actividad de la mente en la cual se generan significados. En este sentido, desde la 

perspectiva del paradigma constructivista, conlleva en  una forma a construir la realidad, para 

obtener el conocimiento de los hechos estudiados y por medio de los cuales se determinan los 

significados que se le asignan a las interpretaciones. De igual manera, se construyen las 

compresiones alcanzadas de los resultados obtenidos.      

En este caso, para que la gestión docente se lleve a cabo exitosamente, se necesitan 

condiciones mediadoras del docente para que se evidencien las competencias laborales que son 

del dominio. Esta serie de aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos y habilidades 

adquiridas son requeridas para llevar a cabo las misiones educativas con excelencia.   

   En este sentido, para construir esta realidad, se abordaron las competencias para la gestión 

docente, la experiencia personal y el mundo vivido de los profesionales que ejercen la docencia 

con más categoría y más años de servicios en la UNEXPO. 

  Una característica fundamental en este estudio, en su atención al contexto natural. La 

experiencia de los profesionales docentes de aborda de una manera global u holística y tuvo lugar 

en sus ambientes naturales, de manera que los acontecimientos y fenómenos pudieran ser 

comprendidos  en su contexto. 

  Para la recolección de la información se utilizó la técnica de la entrevista en profundidad y 

como instrumento las preguntas abiertas. Como resultado del proceso de análisis e interpretación 

de los datos obtenidos en la entrevista en profundidad, surgieron  una serie de categorías que 

responden a los objetivos específicos y cuyas categorías sustentan la construcción de los 

lineamientos de competencias para la gestión docente de la UNEXPO. 

   Adicionalmente, es importante acotar en este proceso, las categorías clarifican la visión de 

un sistema de gestión de competencias laborales como lo expone (ALLES, 2005 y 

Hooghiemstyra, 1994). 

    En este orden de ideas, se presenta a continuación el modelo de competencias para la 

gestión docente de los profesores universitarios en el marco de la VRR. “LCM”. “UNEXPO” 

generados de las categorías: Valoración de las actividades del docente, remuneración, formación 

y desarrollo, diseño y evaluación del docente, plan de carrera (Parra, L. 2008) (Ver gráfico). 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



        En este orden de ideas y de acuerdo a los datos obtenidos, se presenta un esquema de las 

necesidades que existen del dominio de las competencias para la gestión docente y los procesos 

que interfieren en el dominio de las competencias para la gestión docente. Este modelo de 

competencias laborales para la gestión docente surgió después de haber realizado los análisis 

comparativos con la fundamentación teórica y  los datos obtenidos en la categorización. 

  A continuación se muestra el cuadro comparativo de las necesidades que existen del 

dominio de las competencias para la  gestión docente y los procesos que interfieren en el 

desarrollo de las competencias para la gestión docente los cuales dieron paso para la construcción 

del modelo de competencias laborales para la gestión docente en la UNEXPO. 

   

 

Necesidades que existen del dominio 

de las competencias para la gestión 

docente 

 

 

Procesos que interfieren en el 

desarrollo de las competencias para 

la gestión docente 

 

Valorar los procesos de docencia, 

investigación, extensión y gestión. 

Formular y gestionar proyectos. 

Trabajo en equipo. Comprensión del 

educador. Políticas educativas. 

 

Falla la unión de las tres universidades. 

 

 

 

 

 

Incentivos económicos especiales por 

proyectos de investigación. 

 

El proceso de homologación ha 

perjudicado estructuralmente a las 

universidades. 

 

La autoformación se lleva Investigando. 

Compromiso con la calidad. Tener 

ciertas habilidades y cualidades para ser 

docente. Capacidad de aprender 

actualizarse. Reflexionar sobre su 

praxis. 

 

Hay docentes que no son docentes 

como tal, por las fallas que se presentan 

terminan en conflictos estudiantiles. 

Reflexionar sobre su praxis. 

 

Diseño de evaluación para el docente. 

Proceso de evaluación y seguimiento 

del docente. Reglamento de control y 

seguimiento del docente. 

 

Proceso de anarquía en la universidad y 

en la globalidad de las universidades 

venezolanas. 

 

 

       En este punto, se relacionó los resultados obtenidos en la investigación con las conclusiones 

de otros investigadores para compararlos. De igual modo, se entendió las posibles diferencias y 

se llegó a una integración del cuerpo de conocimientos de la investigación. 

             En este orden de ideas, de acuerdo a los resultados presentados en los gráficos, las 

competencias para la gestión docente se consideran como una disciplina científica donde se 



estudia un conjunto de conocimientos susceptibles de aprendizaje. Este conjunto de 

conocimientos está formado por una serie de principios, conceptos y teorías que sirven de guía 

para poderlos proyectar en la práctica de las competencias laborales para la gestión docente de la 

UNEXPO. 

       En síntesis, los resultados arrojados en el proceso de análisis de la información coincide con 

la realidad, los presupuestos y el autor de la investigación, por cuanto el modelo de competencias 

laborales para la gestión docente adquiere pleno sentido en la base de un sistema de gestión 

integrada de recursos humanos desde una perspectiva actualizada, la cual responda a las 

necesidades que existen tanto del dominio de las competencias para la gestión docente como a los 

procesos que interfieren en el desarrollo de las mismas en la UNEXPO.  

           A continuación se presenta unos lineamientos que podrían servir para promover el 

desarrollo de un modelo de competencias laborales para la gestión docente en la UNEXPO. 

 

Lineamientos de competencias para la gestión docente en la UNEXPO 

 

       Una aproximación del análisis constructivista de Mertens (1996) construye las competencias 

a partir del contexto, de las personas, de sus objetivos y a sus posibilidades. Le presta atención a 

la acción para el desarrollo de la misma y el contexto es un punto clave como punto de partida, 

desarrollo y resultado. Este tipo de análisis conduce a una norma contextual  debido a que el 

surge de las características del contexto, en este caso de la UNEXPO.   

         En este sentido, la elaboración de los lineamientos de competencias para la gestión docente 

son elementos fundamentales de los sistemas de competencias para la gestión docente, en vista 

que en ellos se establecen las características de los profesionales docentes,  a la hora de 

seleccionar, evaluar el desempeño, establecer planes de formación y desarrollo profesional, con 

miras a establecer parámetros organizativos y de logros, sobre las bases de una gestión eficaz y 

eficiente, ofrecidas a los profesionales docentes que protagonizan la construcción cotidiana del 

logro de las metas, de los resultados planeados y contextualizados a partir de las competencias 

para la gestión docente en la organización educativa.  

       Actualmente se observa un gran interés por encontrar en las organizaciones educativas la 

unificación de sus prácticas en relación al desarrollo de las competencias para la gestión docente. 

En este sentido, se coincide con (Alles, 2005; Carvajal, 2001; Amarante, 2002; Pereda, 1995; 

Levy-Leboyer, 1997; Dalton y Boak, 1998; Tejada, 9999; Cerda, 2000; Fernández, 2002; 

Aguerrondo, 2000; y MacClelland, 1999; Spencer y Spencer, 1993) y quienes comparten que 

identificar las características de las competencias para la gestión docente generaran en las 

organizaciones educativas profesionales exitosos. 

        Desde este punto de vista, los lineamientos de competencias para la gestión docente para los 

profesionales docentes de la UNEXPO, aportan los elementos básicos de capacitación.  

       Es decir, una serie de actividades organizadas y planificadas y el entrenamiento el cual es un 

proceso de aprendizaje en el que se adquieren habilidades y conocimientos necesarios par 

alcanzar los objetivos definidos acorde con la visión y la misión de la organización educativa, sus 

objetivos en la educación y los requerimientos de la posición que desempeñan los profesionales 



docentes lo cual implica la transmisión de información, saberes, desarrollo de las habilidades, 

desarrollo o modificación de actitudes y al desarrollo de conceptos acorde a las nuevas tendencias 

educativas.  

       En este orden de ideas, es sabido lo que esto implica en la organización, como principio, la 

ruptura con los procedimientos tradicionales y la adopción de otros en función de seleccionar, 

formar, valorar e incentivar a los profesionales  docentes  de la organización educativa, de 

manera que estas  puedan contar con profesionales más capacitados y comprometidos con el 

futuro exitoso de la organización y de sus egresados. Así, se podrá obtener un conocimiento más 

exacto sobre las competencias de los profesionales docentes. 

       En este sentido, las competencias para la gestión docente constituyen un nexo entre los 

conocimientos, saberes, habilidades, destrezas, cualidades, actitudes, valores y ética las cuales 

subyacen en los profesionales docentes en concordancias con las estrategias de la organización, 

por lo que deberían contener los elementos que estén  en sintonía con la misión, la visión y los 

planes estratégicos de la organización. En consecuencia, la organización identificará las 

competencias para la gestión docente requeridas, es decir, aquellas que realmente permitan un 

desempeño eficaz y exitoso en los profesionales docentes lo cual permitirá emplear métodos e 

instrumentos de evaluación. 

        En concordancia con lo expuesto, se desprende un Modelo de competencias laborales para la 

gestión docente en la UNEXPO. Para ello, inicialmente se plantea un sistema de gestión de 

competencias integrada para los profesionales docentes, es decir, que realmente contribuya con el 

profesional docente, afrontar los desafíos que el contexto exige, transfiriendo su capacidad 

mental y organizativa a las distintas circunstancias y retos de la vida cotidiana en su gestión 

docente.  

       En la aplicación del Modelo de competencias laborales para la gestión docente, se considera 

fundamental la comprensión del marco referencial, de los paradigmas explícitos que orientan su 

intervención, del reconocimiento de sus instrumentos y de la metodología. 

       Adicionalmente, la investigación logró una integración de los procesos que están inmersos en 

las competencias para la gestión del docente. Para lograrlo, se analizó e interpretó los datos 

arrojados en la entrevista en profundidad. Estos procesos se desprenden del método 

fenomenológico a partir de la etapa descriptiva, la categorización y  la estructuración desarrollado 

por Martínez (2004).  

        

Competencias requeridas para la gestión docente  

 

1. Ayuda y servicios: Orientación y asesoramiento al estudiante. El   docente debe orientar y  

asesorar al estudiante en   función de su rendimiento académico para que el estudiante pueda 

saber en qué se  equivoca y así, podrá perfeccionar sus conocimientos.  

2.  Logros: Preocupación por el orden, la calidad y la precisión,  la búsqueda de información y 

capacidad de aprender actualizarse. Para Benavides, (2002), tanto el docente como el 



estudiante es digno de ser escuchado, capaz de ser autónomo y responsable como agente de 

gestión.  

        El docente debe preocuparse por el orden, la calidad y la  información para que se 

desarrolle la realimentación en el contexto laboral, en el buen sentido de la palabra, para 

aquellos alumnos desconcertados que no saben como van, se requiere la capacidad de 

entender que debe entregar los exámenes, debe resolver el examen y debe esperar una 

revisión por parte de ellos. Si se equivoca como puede ocurrir, hará los correctivos que sean 

necesarios.  

3. Cognoscitivas: Pensamiento analítico, razonamiento conceptual, experiencia técnica, 

profesional y de dirección. Desarrollar el pensamiento analítico, razonamiento conceptual y 

de dirección, para que el proceso de transferencia del conocimiento al estudiante sea en 

función de realimentación. Benavides, (2002) relaciona el saber con el hacer rescatando la 

importancia de la formación que enriquece  a la organización educativa.  

4. Influencia: Construcción de relaciones, conciencia organizacional. Redes de comunicación. 

Las autoridades deberán contribuir para que los profesionales docentes se sientan a gusto a 

través de las relaciones entre ellos, que se desarrolle una conciencia organizacional, 

actualizando las redes de comunicación y las bibliotecas adaptándolas  a los permanentes 

cambios de la tecnología y el mundo globalizado.  

5. Eficacia personal: Autocontrol, confianza en sí mismo, comportamiento ante los fracasos, 

flexibilidad y reflexionar sobre su praxis. Desde este punto de vista, el profesional docente no 

debería ignorar la parte espiritual de los estudiantes y allí se fundamenta la investigación 

participante, en la identificación de las tareas y responsabilidades, concertando la  concepción 

de los contenidos y sus implicaciones. 

6. Gerenciales: Formular y gestionar proyectos, trabajos en equipos de acuerdo a las nuevas 

tendencias educativas y tecnológicas. Orientar el trabajo en equipos, adecuar la integración al 

equipo de trabajo,  compartir las consecuencias de los resultados con todos los involucrados, 

demostrar constantemente su interés en aprender y emprender acciones eficaces para mejorar 

el talento y las capacidades de los demás.  

7. Formular proyectos: implica combinar adecuadamente la situación, a los docentes y el 

tiempo y tener amplios conocimientos en los temas del área bajo su responsabilidad. Estos 

proyectos aportarán una serie de métodos y técnicas que permitirán  fortalecer en los 

profesionales docentes aquellas competencias claves para su gestión como docente y así se 

consolidaría el éxito como profesional docente. La puesta en práctica de los proyectos 

compartidos ayudarán a identificar las necesidades de entrenamiento en los profesionales 

docentes de cada especialidad  y de esta manera se pudiera construir a través de estos 

proyectos compartidos una universidad inteligente. 

       En este orden de idea, con una orientación hacia el futuro, los resultados obtenidos también 

coinciden con los autores Alles (2005), Spencer y Spencer (1993), MacClelland (1973), 

Hooghiemstra, (1994)  quienes plantean la necesidad de integrar un plan de carrera donde se 

identifiquen las competencias requeridas paras cada puesto de trabajo. Al  diseñar cada puesto de 

trabajo se construiría un instrumento para evaluar al docente y de esta forma se pueda construir 



un plan de entrenamiento dirigido a los profesionales docentes acorde con las necesidades 

aportadas en la investigación. 

       Desde esta perspectiva, la valoración de las actividades se presenta de manera simultánea 

la formación, la autor responsabilidad y la confianza a partir de sí mismo, sustentadas y 

enriquecidas en el grupo de trabajo. 

       La inserción de la remuneración coincide con los incentivos económicos los cuales deben 

ser equitativos y efectivos para todos los profesionales docentes en función de su autoformación 

y se comprometa con su rol como docente cuyo elemento principal es el ser formador.  

        Al integrar la evaluación de las competencias a los profesionales docentes en al 

organización educativa, según Matthewman, (1993), se premia al que haya alcanzado su nivel 

más alto en las competencias en su gestión docente. El sistema de competencias para la gestión 

docente permitirá a través del uso de las técnicas, conocer la situación de desempeño actual del 

profesional docente y de esta forma se aplicaría un sistema retributivo que subsane la creciente 

insatisfacción con las tradicionales estructuras y baremos de salarios por su incapacidad para 

reflejar y remunerar al profesional docente. 

       Para un mayor impacto se recomienda un plan de formación y desarrollo para realizar los 

correctivos necesarios en caso que surjan debilidades en sus competencias y convertirlas en 

fortalezas para la gestión docente. El desarrollo de estas competencias transciende a la 

capacitación y apunta hacia la formación integral del profesional docente aportándole recursos e 

instrumentos para poder transitar en su gestión docente.  

       Finalmente, una vez construidos los equipos, los profesionales docentes deberán reflexionar 

sobre su forma y medios de realizar su gestión docente y recibir la realimentación para 

comprometerse en un proyecto compartido que conduzca al éxito en su gestión docente, para 

desaprender y aprender ante lo desconocido para convertirse en un profesional exitoso. 

 

Discusión de los resultados 

 

       Los resultados se compararon con el análisis presentado en la fundamentación teórica, con la 

categorización de los datos obtenidos en la entrevista y los aportes de la autora los cuales 

permitieron vislumbrar el Modelo de competencias laborales para la gestión docente. Este 

proceso facilitó identificar las estructuras y determinar su función de cada una de ellas las cuales 

condujeron esta investigación hacia el hallazgo de una teoría sólida y bien fundamentada en la 

información protocolar. 

 

Conclusiones y recomendaciones 

 

       A partir de los resultados presentados, los cuales constituyeron las respuestas a  las 

preguntas formuladas en el problema de investigación y que dieron origen a los objetivos del 

estudio, se ofrece a continuación las conclusiones y recomendaciones. 

 

 



Conclusiones 

 

       1. Los resultados obtenidos coinciden con los autores Alles, (2005); Spencer y Spencer, 

(1993); MacClelland (1973); Hooghiemstra, (1994) en Mitriani; con el planteamiento de un 

sistema de gestión de competencias integrada por los profesionales docentes, con 

especialistas en la materia, en cada uno de los procesos, es decir, que realmente contribuya a 

la eficacia de la organización educativa UNEXPO. Este sistema resultante esta integrado 

primeramente por un plan de carrera en donde se describa competencias requeridas para el 

puesto de trabajo, una tabla de perfiles de competencias para utilizarla en la selección y 

contratación, un mapa de carrera dentro de la organización, que identifique las principales 

diferencias en las competencias exigidas para ascender en el sistema de puestos y llegar  a los 

más altos, recomendaciones de formación o de selección para cada competencia del plan de 

carrera. Es decir, un perfil de competencias  se establece para desarrollar saberes técnicos, 

orientar el trabajo en equipo, hacer personas que las personas se sientan a gusto, orientar el 

cambio en el desarrollo de las competencias y así poder valorar las actividades docentes.  

       2. La valoración de las actividades docentes como recomendación debe comenzar un 

proceso de heterologación para poder valorar los procesos de docencia, investigación, 

extensión y gestión por cuanto el proceso de homologación ha perjudicado estructuralmente 

las universidades, una evidencia es el sueldo igualitario para todos y no hay diferencia entre 

los profesores en relación a la remuneración.  

3. La remuneración coincide con los incentivos económicos que se han venido 

desarrollando con pagos especiales por proyectos de investigación, hay que seguir 

construyendo y dar respuestas para que de esta manera el profesional docente se encamine en 

ese proceso de su autoformación y se comprometa con su rol de docente  cuyo elemento 

principal es la transferencia del conocimiento. 

       4. Sobre la base de la evaluación de las competencias según Matthewman, (1993), se 

puede premiar el que haya alcanzado su nivel más alto en competencias previas para la 

función que desempeña. El sistema de competencias para la gestión docente permitirá a través 

del uso de las técnicas, conocer la situación de desempeño actual del profesional docente y de 

esta forma se aplicaría un sistema retributivo que subsane la creciente insatisfacción con las 

tradicionales estructuras y baremos de salarios por su incapacidad para reflejar y remunerar al 

profesional docente. 

  5. A su vez, el profesional docente dentro del marco de la organización educativa, 

garantizaría esa transferencia del conocimiento y saberes a través de una evaluación, porque 

es difícil saber que está ocurriendo en cada docente. Una sugerencia, es que los alumnos lo 

valoricen con una evaluación muy sencilla, sin necesidad que sea punitiva. De igual modo, 

hay un proceso previo que se puede hacer por varios años, primero pasar una encuesta de lo 

que está ocurriendo y luego una vez finalizado el semestre que los alumnos tengan todas sus 

notas, el coordinador del área le entrega al docente los resultados de la evaluación para que 

observe y reflexione a las conclusiones obtenidas en su evaluación y hacer un plan de 



formación y desarrollo para realizar los correctivos necesarios en caso de problemas o 

debilidades en sus competencias  para la gestión docente. 

  En este sentido, expuesta las consideraciones anteriores y con base a la realidad obtenida 

en esta investigación, permitieron tener una visión de las características de las competencias 

para la gestión docente, necesidades que existen del dominio de las competencias para la 

gestión docente y de los procesos que intervienen en el desarrollo de las competencias en la 

UNEXPO. De esta manera se abordó el objetivo general de la presente investigación, el cual 

generó un Modelo de competencias laborales que promoverán el desarrollo de la gestión 

docente como respuesta para fortalecer el desarrollo del talento humano en la organización 

educativa. Como lo señala (Aguerrondo, 1996) una organización educativa es aquella que 

construye una filosofía de gestión compartida en todos los niveles y que se mantiene en 

constante retroalimentación con sus profesionales docentes y su contexto.  

 

Recomendaciones 

 

A partir de los resultados y conclusiones del estudio, así como de la sustentación teórica y la 

experiencia de la autora de esta investigación se recomienda: 

  A las autoridades universitarias y los profesionales docentes incorporase a los proyectos 

compartidos, por cuanto ellos permiten que los equipos aprendan en realidad, también, generaran 

resultados extraordinarios en sus integrantes para poder crecer con mayor rapidez. Peter Senge, 

(1998). 

  1. Las nuevas tendencias educativas en relación con la formación se encaminan hacia el uso 

de los avances tecnológicos. Es decir, el profesor coordina y orienta la formación. El alumno 

desarrolla el autoaprendizaje y la formación personalizada. Los contenidos se desarrollan a 

través de procesos mentales y la formación está guiada con las nuevas tecnologías. Es decir, 

como soporte sería el ordenador, el multimedia, el video y la televisión. Los escenarios estarían 

constituidos por el hogar y el trabajo. El método de formación sería a distancia con un intervalo 

de 15 días presencial. 

  2.  Promover el planteamiento de carrera centrado en la organización, es decir focalizar en 

posiciones el progreso de cada profesional docente de acuerdo a las necesidades de la 

organización educativa. Además, identificar las futuras necesidades de reclutamiento de la 

organización. 

       3. Reflexionar acerca del planeamiento de carrera centrado en el profesional docente para 

identificar las habilidades e intereses personales. 

          4. Identificar los tipos de puestos que existen en cada departamento u área como estén 

relacionado en la organización educativa. 

        5. Identificar los perfiles profesionales para cada tipo de puesto. Para este paso, se realizaran 

entrevistas con un grupo de expertos vinculados a cada departamento u área que estén 

relacionados. 

       6. Diseñar el mapa de carreras. El objetivo es expresar gráficamente las rutas profesionales 

que los profesionales podrían seguir en la organización educativa. 



       7. Promover un plan de desarrollo asociado a la carrera profesional con el fin de identificar 

las necesidades de desarrollo en cada ruta para su debida promoción, a través de entrevistas con 

profesionales docentes expertos y responsables para identificar las carencias y debilidades 

actuales en la materia de desarrollo del personal y tomar las acciones que sean necesarias para 

ayudar en los planes de carrera. 

       8. Confeccionar un manual de gestión de carreras donde deberá recogerse los criterios para 

planificar y gestionar la promoción y desarrollo de los profesionales docentes. 

       9. Diseñar y evaluar el desempeño del profesional docente por cuanto es útil y necesaria para 

tomar decisiones sobre su acción pedagógica. Este proceso permitiría llevar a la práctica el 

desarrollo de las competencias para la gestión docente donde se percibiría las debilidades y 

fortalecerlas y esto conllevaría a un futuro exitoso como profesional docente. De igual modo, este 

entrenamiento contribuiría en las promociones por cuanto serían más justas y acorde con la 

realidad y así la remuneración sería satisfactoria. A su vez, el profesional docente sabría como 

está realizando su trabajo y se pudiera saber el grado de satisfacción que tiene en relación a su 

tarea realizada. Este paso, es muy importante por cuanto, la retroalimentación se considera, a 

partir de cómo hace la tarea, que puede hacer y si debería modificar su actitud o comportamiento 

en relación a las competencias para la gestión docente. 
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