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RESUMEN

Las instituciones en la busqueda del logro de sus objetivos requieren para
su buen funcionamiento de una gerencia eficiente, que orientadas en la mision y
visiones organizacionales dirijan al personal en busca de los resultados
esperados. El Decanato de Ciencias y Tecnologia (DCyT) de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado” (UCLA), es dirigida por el Decano, quien en
la realizacion de sus labores le imprime su sello particular en cuanto a
caracteristicas individuales y comportamiento en el desempefio de las mismas.
Esta investigacion tiene como objetivo central determinar las tendencias de la
Gestion Organizacional del Decanato de Ciencias y Tecnologia de la UCLA, a
través quienes han realizado funciones de direccion durante el lapso 1992 al 2004,
ambos inclusive. Es una investigacion documental, descriptiva y de campo y, en el
cual se hizo uso de un cuestionario, instrumento para recolectar la informacion
necesaria y pertinente, que fue aplicado a los profesores ordinarios activos y a
personal administrativo fijo con doce afios o mas de labores ininterrumpidas en el
Decanato, pretende encontrar un marco de referencia que de alguna manera
muestre las inclinaciones o tendencias en cuanto a gestion organizacional en el
Decanato mencionado en un periodo de doce afios. La informacién recolectada y
analizada nos indica a través de la percepcion de los encuestados que la gestion
del Decanato ha estado influenciada por una fuerte tendencia hacia un
gerenciamiento, sin perder de vista una significativa influencia de liderazgo hacia
el primer lapso evaluado. Con los resultados obtenidos lo que se pretende es
sugerir la aplicacion de aquellas caracteristicas y/o practicas que han beneficiado
la gestion de quienes han guiado el Decanato y agregado valor positivo al
guehacer organizacional de la institucion. Finalmente, se determina la tendencia
de la gestidon del Decano hacia un gerenciamiento de la institucidn enmarcada en
las caracteristicas individuales.

PALABRAS CLAVES: Gerencia, Liderazgo, Tendencia
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INTRODUCCION

Este nuevo siglo, el cual ha generado importantes cambios, las
organizaciones deben estar conscientes que juegan un papel decisivo en la
conformacién de la sociedad, son ellas las que definen las grandes tendencias del
comportamiento econémico, politico, social, financiero y cultural de los paises,
debido a que adoptan o rechazan los diferentes modelos organizacionales y
orientan los sistemas de formacion profesional por lo cual su incidencia en el

desarrollo de una sociedad es innegable.

Es importante reflexionar sobre la manera de gerenciar las instituciones
educativas, quienes son las encargadas de formar los futuros profesionales que
enrumbaran los destinos del pais; es un proceso de aprendizaje, es la
transferencia de informacion y conocimientos del area gerencial que influira en los

resultados de la gestion organizacional.

Desde esta perspectiva, la reflexion se orienta hacia el analisis de los
elementos de la gerencia moderna que permiten la integracion del capital
humano institucional en la busqueda de lograr la misidn y vision de la institucion.

Es de hacer notar que nuestras instituciones educativas en la actualidad deberian



ser ejemplo de organizaciones bien gerenciadas, mas aun si es de alli donde

saldran los gerentes del resto de las organizaciones.

El mundo de las organizaciones es considerablemente muy complejo,
estudiarlas, analizarlas y presentar conclusiones al respecto resulta interesante y

hasta sorprendente.

El ambito organizacional al cual esta referido este trabajo de investigacion
se circunscribe al Decanato de Ciencias y Tecnologia de la Universidad
Centroccidental “Lisandro Alvarado” donde se diagnosticara sobre las tendencias
de gestion organizacional que han prevalecido durante el periodo 1992 al 2004,

ambos inclusive.

En un primer plano, se tomd en consideracion gran parte de lo que
presentan documentos de reconocidos autores que hacen referencia a gestion
organizacional en general y también aquella especifica que se refiere al nivel
donde estan inmersos los gerentes, quienes reciben informacion del nivel superior

para transmitirla al nivel operativo y asi lograr el cometido organizacional.

Una vez realizado este paso, la investigacion se centrd en conseguir y
analizar cuidadosamente caracteristicas sobre el gerente y el lider, tomando
aquellas que, a consideracion del investigador y mas acordes a nuestra

idiosincrasia, se asemejan mas al comportamiento e individualidades de quienes



han dirigido este tipo de organizaciones, de caracter educativo. También, es
pertinente sefialar que la bibliografia consultada por lo general se refiere a
organizaciones de otras latitudes pero puede tomarse con sus respectivas
aclaratorias y una de ellas es sefalar que la cultura organizacional es distinta

dentro de las mismas latitudes y hasta en las mismas organizaciones.

Asimismo, las caracteristicas que se tomaron en consideracion sirvieron
para elaborar el instrumento que se utilizé para conseguir informacion valiosa que
determind la tendencia en cuanto a gestion organizacional de quienes han dirigido

el Decanato de Ciencias y Tecnologia de la UCLA.

Por ultimo, la tarea consiste en determinar las tendencias de gestidn
organizacional que prevalecieron durante el periodo 1992 al 2004, ambos inclusive
y de esta manera seleccionar aquellas que han determinado una inclinacion
favorable al Decanato y que pueden continuar siempre y cuando se consideren los
elementos tanto internos como externos que impulsan y determinan el quehacer

de las organizaciones en general.

Con esto, se quiere precisar que las caracteristicas individuales del gerente
o el lider que maneje la organizacion se reflejaran en la gestidn que desarrolle esa
persona al frente de la misma, tal y como lo aseveran los estudiosos del tema y

gue aparecen en los libros referidos a las organizaciones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema.

En la medida que ha avanzado el siglo XXI, las tendencias en todos los
ordenes estan causando un impacto en la cultura organizacional. Estas nuevas
tendencias y los cambios dinamicos hacen que las organizaciones y sus directivos
se debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia los nuevos rumbos,
hechos que tienen relevancia no local sino mundial. Es por ello, que las
tendencias de la Gestion Organizacional conllevan en estos nuevos tiempos a la
constante revision y renovacion de sus estrategias, para lo cual sus lideres o
gerentes deben ir equilibrando y valorando al personal, activo mas importante,
toda vez que es el motor de las organizaciones enmarcadas en el camino correcto,
con un equipo efectivo de trabajo y con el firme propdsito de lograr un objetivo y
de alcanzar beneficios para la organizacién donde actua; representando la unidad
e involucrandose con ella, en razén a lo que se ésta haciendo o en lo que se

quiere o se debe lograr.



En el mundo empresarial de hoy se contempla que los nuevos esquemas
gerenciales son el reflejo de la forma como la organizacidn piensa y opera, por lo
gue exige que el personal o capital humano debe poseer los conocimientos y
practicas, mejor dicho competencias como se afirma en la actualidad, necesarios

para contribuir con el desarrollo de los objetivos de la organizacion.

En este sentido, ¢quién puede guiar las acciones empresariales, el Lider o
el Gerente? El lider porque es el respaldo del equipo, el que motiva a las personas
para que se identifiquen con la organizacién, para que puedan perfeccionar todas
sus potencialidades, responsabilidades, espiritu de equipo, desarrollo personal,
por lo que se convierte en el motor para impulsar el sentido de pertinencia de la

gente por la organizacion.

El Gerente, tal y como lo sefala Alvarado (1990), “existe para ejecutar el
objetivo o mision de la organizacion, tomando en cuenta seis responsabilidades
basicas a saber: Incrementar el estado de la tecnologia, prolongar la vida de la
organizacion, darle direccionalidad, aumentar la productividad, cubrir las
expectativas de los empleados e integrarse con la comunidad’, por lo que se
puede afirmar que para dar cumplimiento a los objetivos o mision de una
organizacion, se debe tomar en cuenta los diferentes factores que influyen en toda

gestion organizacional.



En otro orden de ideas, todo buen lider o gerente, debe lograr que el clima
organizacional, tome en cuenta sus caracteristicas tanto externas como internas a
la organizacion, a fin de que los actores que se desempenan en el ambiente
organizacional perciban directa o indirectamente dichas caracteristicas, de

acuerdo a la percepcidn distintiva del medio en que se desenvuelven.

De alli la importancia de relacionar el clima organizacional con la cultura
organizacional, toda vez que la cultura representa un modelo de las conductas,

creencias y valores compartidas por los miembros de la organizacion.

De todo lo anteriormente planteado, el Decanato de Ciencias y Tecnologia
(DCyT) de la Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado” (UCLA), ha sufrido
transformaciones a lo largo de los ultimos quince afos, por lo que interesa evaluar
las tendencias organizacionales de quien actua al frente de ella, llamese gerente o
lider propiciando los cambios, con amplitud de criterio, participativo, democratico y
directivo. Llama la atencion que a pesar de que la direccién del Decanato, ha
contado con personal profesional altamente calificado, no se han efectuado los
cambios profundos que deben verse reflejados en el quehacer diario de esta
organizacion, por lo que se plantean las siguientes interrogantes ¢ Sera necesario
evaluar las tendencias de Gestion de ésta organizacién?, ;Cuales serian las
caracteristicas mas resaltantes de la Gestion Organizacional?, ¢ Se enmarcan
estas tendencias en el Liderazgo moderno o en la Gerencia moderna?,; Se hace

necesario determinar la tendencia predominante en ésta organizacion?.



A los fines de dar respuesta a las interrogantes antes planteadas, surge la
inquietud de analizar las tendencias de gestion organizacional que han prevalecido
en los afos 1992 al 2004, ambos inclusive, en el Decanato de Ciencias y
Tecnologia (DCyT) de la UCLA, a través de las caracteristicas individuales de

quienes estuvieron gerenciando al Decanato.

1.2. Justificacion

Las personas o equipo humano que mueven las organizaciones son los
responsables de que las mismas cumplan con los objetivos que se han trazado

mediante los distintos niveles en donde cumplen su cometido.

El presente estudio ubica a la persona en el nivel intermedio, quien guia la
organizacion hacia el cumplimiento de su mision y vision, dependiendo del estilo
gerencial que le imparta a su mandato e interpretando las instrucciones recibidas
del nivel institucional y las que debe transmitir al siguiente nivel, el operacional v,
de esta manera lograr alcanzar los metas establecidas en los planes

institucionales.

En el camino hacia el logro de los objetivos organizacionales, quien esta al
frente llamese gerente o lider, le imprime su sello particular de actuacion y

comportamiento a las actividades que se desarrollan bajo su responsabilidad.



La importancia de esta investigacion se fundamenta en determinar las
tendencias de gestion organizacional que han caracterizado las actividades del
Decanato de Ciencias y Tecnologia (DCyT) de la UCLA en los afos 1992 al 2004,
ambos inclusive, y, poder tomar aquellas caracteristicas individuales que le han
sido favorables en su comportamiento como organizacion y que la han llevado a

cumplir de manera efectiva su mision.

Asimismo, la presente investigaciéon puede conducir a que se analice el
comportamiento no soélo a nivel intermedio sino que pueda sembrar la inquietud en
los investigadores para analizar los otros niveles en la organizacion que

determinen su influencia en la gestion de la organizacion como un todo.

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. General.

Determinar las Tendencias de la Gestion Organizacional del Decanato de
Ciencias y Tecnologia de la UCLA, a través de quienes han realizado funciones

de direccion en los anos 1992 al 2004, ambos inclusive.

1.3.2. Especificos.

1. Identificar las caracteristicas de Gestion Organizacional con Tendencias

hacia una Gerencia en el Decanato de Ciencias y Tecnologia (DCyT).



2. ldentificar las caracteristicas de Gestion Organizacional con Tendencias
hacia un Liderazgo en el Decanato de Ciencias y Tecnologia (DCyT).
3. Describir la Tendencia de la Gestion Organizacional predominante en el

Decanato de Ciencias y Tecnologia (DCyT).

1.4. Alcance y Limitaciones

El alcance del presente trabajo de investigacion sobre las Tendencias de
Gestion Organizacional en el DCyT se circunscribe a una parte del ambito de su
comunidad en pro de encontrar caracteristicas resaltantes en aquellas personas
gue responsablemente gerencian al referido Decanato para lograr los objetivos
que se proponen en base a lineamientos establecidos en la cupula
organizacional. Dichas caracteristicas estan enmarcadas dentro de wun
comportamiento con tendencia hacia el liderazgo o de tendencia hacia una
gerencia en la realizacion de las actividades que le son pertinentes acordes a su
posicion en la organizacion y a la vision a través de una misidon muy particular que

caracteriza a las instituciones de indole educativa.

Con respecto a la comunidad sélo se toma como poblacion a los profesores
y personal administrativo que han permanecido o que tienen mas de doce afos en
el Decanato, periodo de tiempo que abarca los anos 1992 al 2004, sobre el cual

se analiza el comportamiento de quienes lo han dirigido.
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A través de los planteamientos hechos en el presente trabajo se tiene la
firme intencion de establecer las caracteristicas mas resaltantes o contundentes
en cuanto a gestiéon organizacional que le imprimen una conduccion muy particular
a las actividades que se realizan en el Decanato para lograr cumplir con su

cometido como organizacion educativa.

La investigacion esta dirigida a encontrar los elementos caracteristicos que
permiten hacer un analisis de gestion organizacional en cuanto a un liderazgo o
gerencia en el DCyT de la UCLA para definir la tendencia que mas prevalece en
la conduccion del mismo vy, asi tomar los que mas aporten beneficios o resultados

positivos y acordes a la gestidén de este tipo de organizacion.

Este estudio presenta también limitaciones, que son propias de este tipo de

trabajo y entre las cuales cabe mencionar:

Por lo extenso del tema y la viabilidad del estudio, esta investigacion sélo
cubre la parte del subsistema gestion organizacional de la UCLA, correspondiente
al nivel intermedio o gerencial, donde se circunscriben los Decanatos, entre ellos

el Decanato de Ciencias y Tecnologia, objeto de este estudio.

Igualmente, es importante mencionar la limitacibn en cuanto a la
informacion que se obtiene luego de la aplicacidén del instrumento, el cuestionario,

en virtud de la veracidad de la misma ya que esta referida a la gestion
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organizacional de quienes guian los destinos de la institucién en su papel como
Decano, aungue se advierte que la informacion que el encuestado aportara lo hara

bajo el anonimato y estricta confidencialidad.

Por ultimo, las limitaciones propias que se derivan de las opiniones
subjetivas de los encuestados y de su disposicién a colaborar en responder un

cuestionario.



CAPITULO I

MARCO TEORICO.

Las organizaciones en general, sin hacer distincién de obijetivos, tamario,
complejidad, con fines de lucro o sin ellos, productivas, extractivas o de servicio, y
otras, tienen en comun un elemento insustituible y fundamental /as personas, que
logran hacerlas funcionar con el concurso del trabajo en conjunto o de manera
individual para que se logre de manera eficaz y eficiente el o los objetivos que se

ha propuesto alcanzar.

2.1. Antecedentes

A continuacién se detallan en este aparte, los antecedentes que estan

relacionados en forma directa con el estudio de Tendencias de la Gestidn

Organizacional del Decanato de Ciencias y Tecnologia de la UCLA, entre los que

se pueden mencionar:

12
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A tal efecto, Gomez (2000) en su trabajo titulado Gerencia y Liderazgo en
la Pequena y Mediana Empresa del Estado Lara Municipio Autbnomo Iribarren,
propone y destaca la importancia que tiene coordinar constantemente
estas variables, gerencia y liderazgo, permitiendo alcanzar los objetivos y metas
planteados en la organizacion y los posibles cambios positivos que puedan
originar el desempefio de las actividades gerenciales; y el poder de estructurar

una vision y compartirla con el resto de la organizacion.

lgualmente, Alvarez, N. (2001) en su trabajo Incidencias del Estilo de
Liderazgo en el Proceso de Toma de Decisiones de los Departamentos de
Desarrollo Estudiantil de las Universidades Nacionales de Barquisimeto, tiene
como objetivo principal conocer el Estilo de Liderazgo ejercido en los
Departamentos de Desarrollo Estudiantil de las Universidades Nacionales de
Barquisimeto, (UPEL, UCLA, Y UNEXPO), bajo la 6ptica del Liderazgo Situacional
de Hersey y Blanchard y como incide dicho estilo en el proceso de toma de
decisiones. Para ello, realizé un trabajo de tipo descriptivo con disefio de campo;
recabandose la informacion a través de dos instrumentos que generaron
resultados con los que se llegd a conclusiones precisas. Los resultados obtenidos
evidencian que el estilo de liderazgo se ejerce de acuerdo a un liderazgo
situacional, el lider puede persuadir, ordenar o comunicar a sus seguidores
permitiendo esto tener incidencia en el proceso de toma de decisiones ya que

dependiendo del estilo que la gerencia ejerza en esa medida el proceso variara.
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Asimismo, Jiménez, E. (2004), en su trabajo sobre Gerencia y Tipos de
Liderazgo de la Federacion de Cooperativas de Servicios Multiples de Venezuela
(FECOSEVEN) y Cooperativas Afiliadas, manifiesta que las cooperativas, se
enfrentan al dilema de cambiar o desaparecer, estan obligadas a contar con una
gerencia, capaz de manejar los cambios, optimizar los recursos, anticipar las
dificultades y tomar decisiones que permitan adaptarse a los mismos de forma
inmediata. El mencionado trabajo plantea como problema de investigacion, la
gerencia y tipo de liderazgo de Fecoseven y cooperativas afiliadas a ella y como
objetivo general, determinar la forma gerencial y tipo de liderazgo predominante en
la gestion de Fecoseven y cooperativas afiliadas. Se caracteriza a la gerencia de
las cooperativas estudiadas, tomando como parametro el uso de las herramientas
gerenciales tradicionales a la vez determinar el liderazgo que las identifique,
posteriormente establecid una vision general marco del modelo de gerencia
cooperativa, en este caso de estudio, que en un futuro generaria elementos a fin
de idear un modelo de gerencia cooperativa aplicable a cualquiera de las

organizaciones de este tipo existentes en la actualidad.

Todos los antecedentes anteriormente mencionados, proporcionan
informacion para la relacion Gerencia — Liderazgo, de tal manera que contribuyen

en el desarrollo de la investigacidn propuesta.
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2.2. Bases Teoricas.

En la realizaciéon de este trabajo se tomaron en consideracion algunos
estudios que resaltan el complejo e interesante mundo organizacional en cuanto a
las tendencias de direccidén que le imprimen quienes estan al frente de ellas, y a tal

efecto Chiavenato (2002), sostiene que:

“Vivimos en una sociedad de organizaciones en donde casi todo se
produce dentro de ellas: automoviles, vestidos, alimentos, libros, revistas,
investigaciones, servicios, comunicaciones,.... “La organizacion es una
entidad conformada por personas que trabajan juntas, y esta estructurada
deliberadamente en divisiones de trabajo para alcanzar un objetivo comun.

se indica que las tareas se dividen entre los miembros y que la
responsabilidad del desempefio de éstas se atribuye a cada uno de los
miembros de la organizacion. Una organizacion es una sociedad en
miniatura en donde coexisten dos tipos de personas: los lideres y los
subordinados.” (p.9)

En cuanto a la estructura organizacional de la universidad, los decanos,
quienes administran y/o gestionan los recursos de los decanatos, pertenecen al
nivel organizacional intermedio y Chiavenato (2002) lo describe de la siguiente

manera.

“Nivel administrativo que articula internamente el nivel institucional con el
operacional de la organizacion. Es el nivel de medio campo y esta
conformado por los gerentes. Recibe el nombre de nivel gerencial o tactico
y funciona como una capa amortiguadora de los impactos ambientales,
pues recibe las decisiones globales tomadas en el nivel institucional y las
transforma en programas de accion para el nivel operacional. Interpreta la
mision y los objetivos fundamentales del negocio y los traduce en medios
de accion cotidianos para que el nivel operativo pueda transformarlos en
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ejecuciones. En este nivel, el administrador debe poseer visién tactica.”
(p-13).

Es conveniente mencionar aqui, que en las Normas para el Disefio de la
Estructura Organizativa de la UCLA, Aspectos Generales, Articulo 27, seiala: ....”
Nivel 4: Constituido por los Decanos”. Igualmente, lo ratifica en la parte De los

Cargos en la Estructura en el Articulo 23.

En ese mismo orden de ideas, para Gracia y Thielen (2000) la estructura
organizativa “esta conformada por el conjunto de funciones, tareas vy
responsabilidades que deben realizar los individuos para lograr en forma

armoénica y coherente los objetivos que se han trazado.” (p.107)

Esto lleva a considerar al individuo como elemento fundamental en las
organizaciones y que los mismos autores sostienen que: “...aporta experiencias,
habilidades, aptitudes, conocimientos,..., asi como expectativas y necesidades que
busca satisfacer en el desempefio de sus labores y en el seno de la institucion.”

(ibidem)

Por lo que se puede aseverar que los individuos o grupos humanos seran
quienes llevaran a las organizaciones a cumplir con su cometido a través del

cumplimiento rutinario de sus labores dentro de su ambiente, movidos por el firme
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deseo de demostrar sus habilidades y destrezas en el proceso de solucionar

problemas o de poder dominarlos y/o reducirlos a su minima expresion.

Ese cumulo de labores esta enmarcada en un proceso, el proceso de
gestion organizacional llevado a cabo por las personas que estan y que actuan en
las organizaciones, siendo necesario delimitar en cuanto a comportamiento y
caracteristicas individuales como se han llevado a cabo dichas actividades o
funciones que le son pertinentes. Para ello, se delimita en atencién a la persona

como gerente o a la persona como lider.

Antes de llegar a ahondar en funciones, comportamientos y caracteristicas
particulares en cada caso, se restringe en el orden conceptual o de definicion lo

gue es un gerente y lo que es un lider.

En primer lugar, el definir lo que es un gerente ha resultado ser
controversial por cuanto algunos estudiosos lo consideran invariablemente como
gerente o lider; sin embargo si se puede deslindar al gerente del lider y al respecto

se consideran algunos trabajos relacionados con este que sefalan tal situacion.

A tal efecto, se menciona lo que Paez, J. (2001), cita: “El concepto de
liderazgo también es totalmente diferente al concepto de la gerencia. Dentro de las
mismas organizaciones existen grandes confusiones en el uso de estos dos

vocablos. Referente a esta realidad el autor de este articulo toma lo que J. W.
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Gardner, afirma: “Se puede ser lider sin ser gerente y muchos gerentes no podrian
ser lider ni de un grupo de nifios de siete afios que quieren ir a comprar helados”.

“El gerente hace las cosas bien mientras que el lider hace lo correcto”.

Igualmente, es pertinente e importante continuar en sefialar las diferencias
gue en teoria se mencionan sobre la gerencia y el liderazgo, y en virtud de esto se
transcribe lo que acota Kotter (1999): “Liderazgo no es lo mismo que gerencia, y
la fuerza primaria detras de un cambio exitoso, de alguna significacion, es el

primero, no la segunda...”. Siguiendo la idea de la diferencia entre ambos

términos, dice que: “...el liderazgo es una parte creciente del trabajo de direccién.”

(p.14).

En ese mismo orden de ideas, continua afirmando el autor mencionado que:

“‘Cada vez puede resultar mas util pensar que quienes ocupan cargos
directivos son personas que crean agendas llenas de planes (la parte
gerencial) y visiones (la parte de liderazgo); que establecen, a través de
una jerarquia bien organizada, redes susceptibles de aplicacion practica
(gerencia) y un complejo enjambre de relaciones alineadas (liderazgo); y
gue actuan tanto a través de controles (gerencia) como de inspiracion
(liderazgo).” (ibidem)

Asimismo, seguir en la onda de diferencias trae resultados muy
interesantes, por cuanto ayudara a distinguir o no, acertada y claramente si es

posible, las diferencias y es factible llegar a pensar en disolver las discrepancias



19

existentes entre la gerencia y el liderazgo, por lo menos en esta investigacion, al

sefalar la relevancia de lo dicho por Kotter (1999):

“El liderazgo se manifiesta a través de las personas y de la cultura. Es
suave y calido. La gerencia funciona a través de jerarquias y sistemas. Es
mas dura y mas fria. Esta distincion entre gerencia y liderazgo no es ni
arbitraria ni semantica. Es, por el contrario, sumamente importante y fuente
de gran confusion. El que confunda gerencia con liderazgo gerenciara el
cambio, manteniéndolo, en consecuencia, controlado, pero no sera capaz
de brindar lo que se requiere para dar saltos mas grandes y mas dificiles”.

(p.20)
Mas adelante, se puede apreciar que el mismo autor establece una
diferencia al querer tipificar entre lo bueno y malo del liderazgo y de la gerencia

sefialando lo siguiente:

“No se trata de que lo que llamamos liderazgo sea bueno y lo que llamamos
gerencia sea malo. Simplemente son cosas distintas que sirven para cosas
distintas. El propdsito fundamental de la gerencia es mantener funcionando
el sistema existente. El propésito fundamental del liderazgo es producir un
cambio util, especialmente no cuantitativo®. (p.21)

Al respecto son muchas las consideraciones que debemos tomar en cuenta,
pero el proposito fundamental de esta investigacidon es diagnosticar sobre la
inclinacion manifiesta en la gestion de quién dirigio la institucion en el periodo

senalado.

Resulta por demas interesante lo que Gil’Adil (2005) afirma en su trabajo
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¢ Gerenciar o ejercer el liderazgo? presentado ante la Bussines Association

Latinoamérica:

“...gerenciar y ejercer el liderazgo son acciones diferentes. Cuando un
ejecutivo gerencia, trata de mantener el equilibrio, de aumentar la
produccion, ofrecer soluciones, de proteger a la gente y bajar la ansiedad.
Por el contrario, cuando se ejerce el liderazgo se busca el cambio
organizacional, se revoluciona la estructura de la organizacion.”

El analisis precedente, sobre las diferencias entre gerencia y liderazgo,
ayuda a entender el por qué el estudio de las tendencias de gestion
organizacional en el DCyT a través de quienes lo han dirigido entre los afios 1992
al 2004, ambos inclusive y, de esta manera, comenzar a establecer un marco
tedrico basado en lo que es un gerente con sus caracteristicas individuales y lo
gue es un lider con sus caracteristicas individuales y, las funciones pertinentes en

cada caso como dato referencial en el estudio.

El Gerente. Caracteristicas.

Muchas son las definiciones acerca del gerente para el estudio que se
realiza, soélo se seleccionara las mas representativas a los fines de este trabajo.
Antes de introducir la definicion del gerente es importante sefalar lo que es la

gerencia; y a tal efecto, se toma en consideracion lo sefialado Villasmil, J (1999)
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“La gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa lo cual
tiene dentro de sus multiples funciones, representar a la sociedad frente a
terceros y coordinar todos los recursos a traves del proceso de
planeamiento, organizacion, direccion y control a fin de lograr objetivos
establecidos”.

En este mismo orden, el autor nombrado toma lo que afirman Henry,

Sisky Mario Sverdlik (1979) y sostiene que:

“... El término (gerencia) es dificil de definir: significa cosas diferentes para
personas diferentes. Algunos lo identifican con funciones realizadas por
empresarios, gerentes o supervisores, otros lo refieren a un grupo particular
de personas. Para los trabajadores; gerencia es sindbnimo del ejercicio de
autoridad sobre sus vidas de trabajo... “.

Igualmente, continua sefialando el mismo autor que:

”...en muchos casos la gerencia cumple diversas funciones porque la
persona que desempena el rol de gerenciar tiene que desenvolverse como
administrador, supervisor, delegador,.... De alli la dificultad de establecer
una definicion concreta de ese término”.

Por consiguiente, sefialamientos como los anteriores ratifican lo dificil de

definir un término como la gerencia, sin embargo es pertinente acotar que los

mismo afaden un espectro amplio en la definicidén del término.

Para Tripier (2002) en su articulo Estilos Gerenciales, sefala que “la
gerencia es una actividad realizada por seres humanos y como tal, influenciada

por sus caracteristicas personales, como elementos determinantes de lo que se
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ha dado en llamar el estilo gerencial’. Como puede evidenciarse del concepto, la
manera en que las personas gestionan las actividades en las organizaciones
depende mucho de su estilo personal o caracteristicas individuales que le

imprimen al quehacer laboral para el logro de los objetivos.

En cuanto a la definicion de gerente, el Diccionario de la Real Academia
Espanola (2001), lo define como: “(Del lat. gerens, -entis. ). Persona que dirige
los negocios y lleva la firma en una sociedad o empresa mercantil, con arreglo a

su constitucion”.

En el mismo orden de ideas, se puede considerar la definicion de Villasmil,
J. (1999) quien afirma que: “persona, con plena capacidad juridica, que dirige una
empresa por cuenta y encargo del empresario. En esa persona se le encomienda
la labor de cuidar, supervisar, controlar, planificar, las personas que bajo su

mando estan”.

Igualmente, se considera lo que Drucker (1993) manifiesta cuando

establece “la definicion correcta” de un gerente:

“‘Esto parece obvio, pero rara vez se hace, pues hasta los ejecutivos
eficientes tienden a definir mal a un “gerente”, como la persona responsable
del trabajo de los subalternos — que es la definicion de hace 50 afos-, de
modo que tienden a no darse cuenta de que ellos son responsables del
desempeno y la eficiencia del jefe. La definicion correcta de gerente, como
lo sabemos desde hace 40 afos, es: La persona responsable del
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desempeno de todas las personas de las cuales depende su propio

desempeno.” (p.162)

<Asimismo, este autor asevera que “el primero de quien depende el
desempeno de un gerente es su superior, asi que ésta es la primera persona de
cuyo desempeiio debe asumir el gerente la responsabilidad. Pero soélo
preguntandole “4Qué cosas hago yo que le ayuden a usted o le dificulten las
cosas?” puede descubrir qué cosas necesita su superior y qué cosas constituyen

un obstaculo. Y lo mejor es preguntarselo asi sin rodeos.” (p.162)

Y finaliza, acotando Drucker (1993): “Administrar al jefe significa, ante todo,
crear una relacion de confianza. Para ello se requiere que el superior confie en
gue el gerente subalterno aproveche las capacidades del jefe y lo proteja de sus

limitaciones y sus puntos débiles.” (p.163)

Como se puede observar la gestién del gerente asume la responsabilidad
tanto de su superior como de los que estan por debajo de su nivel, en si de lo que
pase en toda la organizacion, cumpliéndose lo que al respecto se dice que el
gerente es el responsable del éxito o fracaso de la organizacién que gestione o

administre, recuerde que es él quien administra los recursos de que dispone.

La gestion que realice el gerente esta cimentada en caracteristicas

individuales que definen un comportamiento ante la organizacion y ellas se
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definiran atendiendo a lo que sobre el asunto se ha investigado y que se adecue a

las caracteristicas culturales que prevalecen en el quehacer de la organizacion.

Caracteristicas del Gerente

Las organizaciones se enfrentan cada vez mas a diferentes situaciones en
las que tiene que desenvolverse la persona, que esta al frente de la misma. Para
ello, debe poseer ciertas caracteristicas, innatas o adquiridas, que le dan
posibilidad de enfrentarse al complicado escenario donde actua y se desarrollan
las organizaciones. lgualmente, es oportuno indicar que la investigacion del punto
proporciona una serie de caracteristicas que en ningun momento se pueden
aseverar que son unicas ya que las mismas cambian acorde al entorno
empresarial o a los aspectos del ambiente en que se desenvuelven las

organizaciones.

Una vez conceptualizados los términos gerencia y gerente, en donde se
asume a la gerencia como un cargo y al gerente como la persona que ocupa ese
cargo, se deben mencionar las caracteristicas individuales que estan presentes en
el ejercicio de los mismo. Para el analisis de este punto se partié de la idea de
definir la palabra caracteristica y al respecto Madrigal T., (2002) manifiesta: “Se
dice de la cualidad que determina los rasgos de una persona o cosa Yy la distingue

claramente de las demas”. (p.210), definicion enmarcada en el estudio a realizar.
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También, se partié de tomar informacion en el area del gerente y de la gerencia
gue conforman el basamento de las caracteristicas individuales que se
seleccionaron para poder construir los items para el cuestionario, instrumento de

la investigacion.

A continuacién, se presentan en la Tabla No. 1 algunas de las
caracteristicas del gerente producto de la investigacion y en ciertos casos se

realizaron algunas adaptaciones:

Tabla No. 1
Caracteristicas del Gerente

Autor Caracteristicas del Gerente

Maestro, capacitador, visionario, reclutador, estimulador de ideas
y creatividad, consejero, lider de grupo, seguidor y realizador de
politicas, planes y programas, tomador de decisiones,
comunicador, catalizador, planeador, psicélogo, analista,
estratega, motivador, evaluador, organizador, pronosticador,
consolidador en la direccion y uniéon de esfuerzo hacia el logro de
metas, compafero de equipo, arbitro, juez, amigo, desarrollador y
soporte personal, ejecutador, colaborador, innovador, creador y
valioso adversario.

Lay,E.
(2006)

Inteligencia, efectividad y eficiencia en sus decisiones,
planifica, organiza, posee un gran habilidad de motivacion y
direccion administrativa, lideres, estabilidad emocional,
control de si mismo, voluntad, motivador, justo, ecuanime,
crea un ambiente de fe y respeto.

Malevski, Y. vy
Rozotto, A (1996)

Factor de cambio, integridad personal y ética, visién de futuro,

Iriarte, C. M. capacidad de liderazgo, habilidad para dirigir y coordinar
(2000) actividades para el logro de objetivos, adaptacion, autonomia,

autogerenciarse, formacion académica y experiencia laboral.

Proactivo, interpretador de los cambios y generador de ellos,
crecimiento personal y profesional, conocimientos gerenciales
modernos, ético, persuasivo, motivador, participativo, lider
gerencial, estratega, creativo, innovador, experiencia, habilidades
y destrezas en las interrelaciones humanas y administrativas.

Mora V., C.
(2005)
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Rusque, A. M
(2000)

Perspectiva global del medio, conocimiento de las perspectivas
particulares del contexto donde se desenvuelven, capacidad de
relacionarse, creativo, innovador, resuelve problemas, formacion
amplia y flexible.

Manzanilla S., O
(2000)

Espera su recompensa por lo que sabe y por lo que logra que
otros hagan en funcién de los objetivos trazados, capaz y
dispuesto a hacer el trabajo que exige a sus subordinados, capaz
de organizar su pensamiento y su accion, capaz de estar en
cualquier sitio, controla su imaginacién, reclama el
reconocimiento para sus subordinados, se da cuenta cuando la
inseguridad lo domina, motivador, solidario y leal, comparte el
liderazgo, analitico, previsivo, responsable y capaz de
comprender el por que suceden las cosas. (p.65)

Pradas, F.
(1997)

Vision futurista, liderazgo, sensibilidad, calidad, capacidad
de relacion, iniciativa, innovacion, poder de convencimiento,
soluciones novedosas, conocimiento de otras lenguas y
capacidad de aceptar a los demas. (p.4)

Morera Cruz, J.
0.,(2005)

Experiencia, innovador, relaciones interpersonales,
comunicacion, ser lider, visionario, responsable, respetuoso,
manejo de diferentes idiomas, capacidad de decision,
conocimientos informaticos, estratega, organizador, motivador,
generar confianza, factor de cambio, autbnomo, sensibilidad,
calidad, capacidad de analisis y sintesis, buena formacion,
iniciativa, capacidad de escuchar, delega, emprendedor y
operar y conducir en entornos multiculturales

Fuente: Elaboracion Propia, 2006

Igualmente se puede observar, en cuanto al tratamiento o consideracion

gque se le da a las caracteristicas individuales del gerente, estas se toman

y se deducen de los analisis y escritos de los autores antes citados, que forman

parte importante del estudio que se pretende realizar a los efectos de determinar

las tendencias de gestion organizacional en el DCyT de la UCLA, a través de la

actuacioén de quienes fueron sus decanos.
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Tal como se expresa cuando se habla del gerente, igualmente se hara con
el lider y es que con la seleccion que se hace de las caracteristicas individuales
no se pretende que sean taxativas pero si se debe tener cuidado al respecto, por
cuanto se debe mantener presente que las mismas son importantes dependiendo
de la situacion que esté aconteciendo; seleccionando las mas repetitivas para
conformar los items del cuestionario y determinar de una manera muy objetiva y

concreta las tendencias de gestion organizacional en el decanato a analizar.

Las caracteristicas seleccionadas, resultado del analisis son las siguientes:
innovador, manejar relaciones interpersonales, comunicador, ser lider, ser
creativo, visionario, motivador, factor de cambio, capaz de comprender Ila
conducta del individuo, tener experiencia, trabajar en equipo, responsable,
estratega, organizador, integridad moral y ética, inteligencia, autbnomo, capacidad

de analisis y sintesis y trabajador.

El Lider. Caracteristicas.

Hablar y escribir sobre el lider y el liderazgo no es facil a pesar de existir
innumerables documentos al respecto y que de alguna forma han logrado

conceptualizar ambos términos.
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El Diccionario de la Real Academia Espanola (2001), define al lider como:
1. (Del ing. leader, guia.) m. Director, jefe o conductor de un partido politico, de un
grupo social o de otra colectividad. 2. El que va a la cabeza de una competicion

deportiva.

Ademas, tomar una definicibn como la que a continuacion se expresa es
fundamental para el trabajo que se realiza y asi lograr aclarar el término ya que en
muchos casos existe como con cierta complejidad y asi lo manifiesta Casares A.

D. (1996):

‘El lider para la empresa es como una brujula pues marca
permanentemente la verdadera direccion hacia la cual dirigirse, es creativo,
rompe lo establecido, cambia reglas, normas y las formas tradicionales de
hacer las cosas, la mision basica de todo Lider es de dirigir a un grupo
hacia metas deseadas y propuestas, entre dos variables: Saben motivar,
promover, orientar, negociar y relacionarse con las personas y son capaces
al mismo tiempo de definir, proponer y hacer lograr las tareas y objetivos”.

(p.27).

Esta definiciéon de lider estd enmarcada en el contexto de caracteristicas
individuales que son necesarias para el estudio que se quiere realizar por cuanto

incluye una serie de cualidades presentes en quien dirige organizaciones.

Ahora le corresponde el turno al liderazgo y desde una perspectiva general y

amplia, se consideran una serie de definiciones que sobre El liderazgo a través
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del tiempo, Gil’Adi (2004) relata y algunas de ellas relacionadas con el objeto de

estudio de esta investigacion:

‘Rost (1991), después de revisar mas de 221 definiciones de liderazgo en
los ultimos 40 anos, concluye que actualmente no se sabe mas que antes
sobre el tema, asi como tampoco existe mayor claridad o consenso sobre el
concepto. Bennis (1998) sostiene que a pesar de su larga historia, el
liderazgo se mantiene como un fendmeno elusivo. Bennis & Nannus (1985)
son poco optimistas en cuanto a la posibilidad de llegar a un entendimiento
claro sobre el liderazgo™. (p.2)

El término liderazgo presenta muchas definiciones y no aclaran o llegan a
un consenso al respecto, por lo tanto es prudente tomar otras definiciones al
respecto y lograr un contexto un poco mas amplio que ayude a entender dicho

término. Continuando con el mismo autor, sefala que:

“El liderazgo ha sido definido en términos de conducta, cualidades
personales, poder, influencia, autoridad, cambio, gerencia y muchos otros
conceptos. Para Kuhn & Beam (1982), liderazgo es la actuacion de una
funcién gerencial donde la persona que lo ejerce fue puesta en esa posicion
por designacién formal. Rost (1991) define liderazgo como una relacién de
injerencia entre lider y seguidor, cuya intencién es producir cambios que
reflejan propdsitos comunes”. (ibidem)

Para finalizar, el mismo autor, afirma lo siguiente:

“Otros estudiosos han escrito basandose en concepciones romanticas de
gue los lideres tienen la habilidad de controlar e influir sobre los destinos de
las organizaciones y sus cambios. Otros como Kotter (1992) incluyen
funciones educacionales en sus definiciones. Algunos feministas (Carol,
1984) ven el liderazgo como una manera de repotenciar a los subalternos,
o0 como Hagberg (1984), quien escribe desde una perspectiva feminista
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aun cuando adopta la vision transformacional de Burns (1978) y Bass
(1985, 1991), quienes perciben al liderazgo como una forma de poder”.

(p-2)

Todas estas consideraciones se toman a raiz de lo dificil que ha resultado
para los investigadores nombrados por Gil’Adi (2004) en llegar a concretar sobre
el término del liderazgo dando lugar a numerosas teorias, visualizando de forma
distinta en cuanto a caracteristicas individuales presentes y relevantes del

modelo.

En ese mismo orden de definiciones, Chiavenato, (2002), destaca lo
siguiente: "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion dada,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o
mas objetivos especificos". Asimismo, menciona a Fleishman quien “destaca que
el liderazgo es el intento — en el ambito de la esfera interpersonal, dirigido por un
proceso de comunicaciéon — de conseguir alguna o algunas metas.” (p.562). Por
lo que se puede evidenciar que el liderazgo incluye la influencia y de que las
relaciones que ejercen las personas pueden implicar liderazgo llevando a calificar

la actuacion o gestion en la organizacion.

El Diccionario de la Real Academia Espafnola (2001) define al liderazgo
como:

1. m. liderato.
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2. m. Situacién de superioridad en que se halla una empresa, un producto o
un sector econémico, dentro de su ambito.

Igualmente, es oportuno sefalar que el liderazgo definido por la Real
Academia Espafola considera a la empresa como la mejor en el plano
organizacional o que es la primera, en relacién a un producto o la prestacion de
un servicio dentro de su mismo ambito. Por lo tanto, se considera al lider como
guien ejerce influencia sobre otros para que realicen o no determinada actividad y

el liderazgo como el estilo que toma quien ejerce el papel de lider.

Caracteristicas del Lider

Cuando se hizo la acotacion sobre el gerente se partiéo del mismo analisis,
conceptuar los que son caracteristicas, listar un numero considerable de
estudiosos del tema que caractericen al lider para asi seleccionar los items del

cuestionario que se aplicara.

Seguidamente, se presentan en un cuadro algunas de las caracteristicas
del lider con sus respectivos autores, las cuales forman parte del instrumento

aplicado para esta investigacion. Ver Tabla No. 2.



Tabla No. 2.
Caracteristicas del Lider

Autor

Caracteristicas individuales del Lider

Gracia y Thielen
(2000, p.167)

Visionario, honesto, flexible, justo y equitativo, en buena
forma fisica e intelectual, aprendizaje continuo, servicio al
cliente, se adapta al cambio, iniciativa, amistoso y
respetuoso.

Chiavenato, I.
(2002, p.564)

Vision al futuro, inteligencia, flexibilidad, calor humano,
mente abierta, habilidades humanas, asuncion de riesgos,
tolerancia, entusiasmo, madurez, perspicacia,
responsabilidad, optimismo, comunicabilidad,

espiritu emprendedor, empatia, impulso para la accion,
creatividad, disposicién a escuchar, confianza y curiosidad.

Madrigal T., B.
(2002, p.44)

Buen comunicador, honesto y sincero, flexible, orientado a la
realidad y a la accién, independiente, capaz de analizar
objetivamente los hechos, adaptable, animoso y valiente,
respetuoso, responsable, buen colaborador, ambicioso,
intuitivo y comprensivo, motivador de individuos y grupos,
creativo, autocritico, receptor y empatico.

Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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La Tabla No. 2 es una muestra representativa que sobre las caracteristicas

individuales del lider sefialan los autores mencionados y se incluyen otras como

integridad, competencia, trabajo en equipo, delegar, trasciende a los demas, guia

y entusiasmo que a juicio de la investigadora son importantes como fuente de

informacion para lograr el objetivo de la investigacion sobre  tendencia

organizacional presente en el DCyT de la UCLA.

Cabe destacar, que dichas caracteristicas no se toman de manera taxativa

sino que las mismas surgen del analisis de la consulta documental que se hace

en estos casos y con ciertas adaptaciones que deben tomarse en cuenta para
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lograr identificar la tendencia en la gestion organizacional del Decanato de

Ciencias y Tecnologia de la UCLA.

A continuaciéon, se expresan las siguientes: visionario, comunicador,
flexible, justo, en buena forma fisica e intelectual, tener imaginacion (capacidad de
aprender nuevas conductas), voluntad de servir, caracter intachable (integro),
competente (sabiduria), educacion y capacitacion, delega, trabaja e integra a su
equipo, motivador, creativo, trasciende a los demas, agente de cambio, ejemplo

(guia), honesto y contagia entusiasmo.

Para visualizar mejor lo que son las caracteristicas tanto del gerente como
las del lider, es conveniente su presentaciéon a través de un cuadro en donde se
pueda apreciar con mayor claridad las mismas como efecto del analisis que se
hizo de ellas y de la seleccién de los distintos autores, observandose algunas
coincidencias cuya importancia lo determinara el resultado que se obtenga del

analisis del cuestionario. Ver Cuadro No. 1



Cuadro No. 1.
Caracteristicas del Gerente y del Lider
GERENTE LIDER
Innovador Visionario

Manejar relaciones

; Gran comunicador
interpersonales

Comunicador Flexible
Ser lider Justo
Creativo En bue_na forma fisica e
intelectual
Visionario Imaginacién, capacidad para
aprender nuevas conductas

Motivador Voluntad de servir

Factor de cambio Caracter intachable (integro)

Capacidad para comprension

de la conducta del individuo Competente (sabiduria)

Experiencia Educacion y capacitacion
Trabajar en equipo Delega
Responsable Trabaja e integra a su equipo
Estratega Motivador
Organizador Creativo
Integridad moral y ética Trasciende a los demas
Inteligente Agente de cambio
Auténomo Ejemplo (guia)
Capamd;(:]t(lesénalmls y Honesto
Trabajador Contagia entusiasmo

Fuente: Elaboracién Propia, 2006

Funciones del Gerente.

Existen muchas versiones que sefialan las funciones que debe cumplir un
gerente (llamado también administrador, por algunos especialistas en la materia);
pero conviene tomar en consideracion la expuesta por Robbins (1998) quién
sostiene que “el francés industrial de nombre Henry Fayol escribié que todos los

gerentes desempefian cinco funciones: planear, organizar, mandar, coordinar y
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controlar”. Pero, en la actualidad s6lo se ven como funciones: planear,

(p-36).
organizar, dirigir y controlar, constituyendo de esta manera las funciones que se

tomaran en cuenta en el desarrollo de la investigacion.

A pesar de que ya se ha institucionalizado en el plano general que las
funciones basicas del administrador son las sefialadas (planear, organizar, dirigir y
controlar) merece mencionar lo que Chiavenato (2002) toma de otros estudiosos

gue han planteado como funciones y, que se presentan en el Cuadro No. 2.

Cuadro No. 2

Funciones del Gerente

/Autores Clasicos /Autores Neoclasicos

— _/
; Koontz .
AUTORES Fayol Urwick , y Wadia Newman Dale
O’Donnell
E 1.- Prever 1.- Investigar | 1.- Planear 1.- Planear 1.- Planear 1.- Planear
U 2.- Organizar 2.- Prever 2.- Organizar | 2.-Organizar | 2.-Organizar | 2.- Organizar
N 3.- Dirigir 3.- Planear 3.- Designar | 3.- Motivar 3.- Liderar 3.- Dirigir
el personal
C
| 4.- Coordinar 4.- Organizar | 4.- Dirigir 4.- Innovar 4.- Controlar | 4.- Controlar
O 5.- Controlar 5.- Coordinar | 5.- Controlar | 5.- Controlar
N 6.- Dirigir
E 7.- Controlar
S

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2002), Administracion en los Nuevos Tiempos.
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Como se puede observar, “segun los autores neoclasicos, el administrador
planea, organiza, dirige y controla continuamente las actividades de su
organizacion para alcanzar los objetivos organizacionales de la manera mas
adecuada, con los recursos disponibles y las condiciones del ambiente, que

incluyen la situacién”. Chiavenato (2002, p. 50).

Seguidamente, se definen brevemente las funciones que desempefan los
gerentes, tal como lo establece Robbins (1998):

‘La funcion de planear abarca la definicion de las metas de una

organizacion, el establecimiento de una estrategia global para alcanzar

esas metas y el desarrollo de una jerarquia completa de los planes para

integrar y coordinar las actividades.

Los gerentes también son responsables de disefar la estructura de una
organizacion, esta funcion es conocida como organizar.

Toda organizacion contiene personas, y es trabajo de la administracion
dirigir y coordinar a esas personas, esto constituye la funcién de dirigir.

La funcién final de los gerentes es controlar. Este proceso de verificar,
comparar y corregir constituye el proceso de controlar’. (p.36-37)

Funciones del Lider

En lo atinente a las funciones del lider, se toman lo que al respecto Hicks y
Gullet, citados por Chiavenato (2002), aseveran que “el liderazgo es una subclase
de gerencia y que las funciones que desempenan son mas especializadas y

tangibles que las del gerente”. Igualmente, manifiestan que la forma en que
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“‘desempefian las funciones determina el éxito o el fracaso de su organizacion”.
Entre las funciones del lider incluyen: “arbitraje, sugerencias, objetivos, catalisis,

seguridad, representacion, inspiracion y orgullo”. (p.570)

Igualmente, Zallio, L. (2005) en su trabajo Virtudes del lider de grupo, sefala
lo siguiente:

‘Las principales funciones de un lider de grupo podrian clasificarse en:

Establecer una direccién, guiar a las personas del grupo y motivar e

inspirar. Ser lider no significa manejar a las personas ejerciendo un poder

ya sea otorgado por el escalafon u otorgado por alguna otra naturaleza.

Sino tener la integridad para poder conducir el grupo hacia los objetivos

previstos. Es importante recordar que se puede tener poder sobre el grupo
pero no por ello lograr su liderazgo”.

Por ultimo, Adair, J. (1990) apunta que existen diversas funciones que debe
desempenar el lider para lograr mantener unido al grupo y alcanzar las metas
propuestas. Entre ellas menciona: establecimiento de objetivos, la planificacion, la

instruccion, el control y la evaluacion.

Como se puede advertir, existe un escenario bien diverso en lo referente a
las funciones del lider y en algunos casos coinciden con las caracteristicas que

pueden tomarse como la especificidad de lo que son las funciones.
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No asi sucede en lo que son las funciones del gerente por cuanto existe
mucha similitud entre las mismas, 0 una de ellas ha sido vista de manera mas
especifica; por lo que se ha tomado como funciones las determinadas por Henry
Fayol, ya que las mismas son lo bastante completas e integran algunas otras

funciones como resultado de la especifidad. Ver Cuadro No. 2.

2.3. Bases Legales.

Dentro del complejo mundo organizacional, existe un grupo de
organizaciones sin fines de lucro, entre ellas las universidades que no buscan

obtener ganancias. Su principal cometido:

“Las Universidades deben realizar una funcion rectora en la educacion, la
cultura y la ciencia. Para cumplir esta mision, sus actividades se dirigiran a
crear, asimilar y difundir el saber mediante la investigacion y la ensefanza;
a completar la formacion integral iniciada en los ciclos educacionales
anteriores; y a formar los equipos profesionales y técnicos que necesita la
Nacién para su desarrollo y progreso.” Ley de Universidades, Titulo I,
Disposiciones Fundamentales. Articulo 3.

Las universidades como organizacion y mas especifica de educacion
superior, estan estructuradas de manera muy especial, tal como lo establece la
Ley de Universidades, en su TITULO Illl. De las Universidades Nacionales.

Capitulo | De la Organizacion de las Universidades. Seccidén | Del Consejo

Universitario. Articulo 25.
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“El Consejo Universitario estara integrado por el Rector, quien lo presidira,
los Vicerrectores, el Secretario, los Decanos de las Facultades, cinco
representantes de los profesores, tres representantes de los estudiantes, un

representante de los egresados y un delegado del Ministerio de Educacién”.

Sin embargo, podemos sefalar que: “La estructura basica de la UCLA
estara representada por el Consejo Universitario, Rectorado, Vice-rectorado
Administrativo, Vice-rectorado Académico, Secretaria General y los Decanatos”.
Esto lo establece el documento Normas para El Disefio de la Estructura

Organizativa de la Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado” (UCLA).

En la UCLA, ambiente macro en donde esta inmersa esta investigacion
existe un reglamento que norma las funciones, actividades y tareas o la gestion
gue se realiza en la maxima casa de estudio con la particularidad de ser una
institucién “esencialmente de caracter experimental” (Reglamento General de la

Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”, Titulo I, Articulo 3).

Para analizar las tendencias de gestion organizacional en el DCyT, en el
los afos 1992 al 2004, se toma como punto de partida las funciones de manera
referencial y las caracteristicas que prevalecieron en las personas al frente de la
institucién y que le dieron notoriedad en el quehacer gerencial, tipificado en el

comportamiento que ostenta la organizacién como tal.
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Por lo tanto, las personas que trabajan en este tipo de organizaciones,
educativas a nivel superior, al igual que en cualquier organizaciéon deben
apoyarse ademas de sus conocimientos, en una serie de practicas administrativas
y técnicas acertadas en pro de alcanzar los mayores y mejores beneficios tanto

para la institucion como para quienes actuan en ella.

Los Decanos como maxima autoridad del Decanato, tienen atribuciones
consagradas en la Ley de Universidades en su Articulo 67 y se menciona entre

otros:

. el ordinal 1. Coordinar y vigilar, de acuerdo con el Consejo de la
Facultad, las labores de ensefianza, de investigacion y las otras actividades
académicas de la respectiva Facultad; y el ordinal 11. Dar cuenta

guincenalmente al Rector de los asuntos de la Facultad;...”.

A raiz de lo dicho en el parrafo precedente, es pertinente acotar que dentro
de estructura organizacional de la UCLA existe la figura de Decanos y no la de
Decanos de Facultad y Consejo de Decanato no Consejo de Facultad. Ademas,
conviene sefialar que el ambiente micro es el Decanato de Ciencias y Tecnologia
(DCyT), en donde se trata de determinar las tendencias de gestion organizacional
entre los afos 1992 al 2004, ambos inclusive, a través de las caracteristicas que
los individuos exteriorizan y ponen en practica cuando dirigen o han dirigido al

Decanato.
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Asimismo, el DCyT debe cumplir con las atribuciones sefaladas en el
Reglamento General de la Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”,
(UCLA), establecidas en el Titulo Il, De la Organizacion, Capitulo IV, De la
Organizacién Académica, Seccion Quinta, De los Decanos, Articulo 37: “Cada
Escuela tendra su Reglamento Interno el cual sera dictado por el Consejo
Universitario y sometido a la aprobacion del Ministerio de Educacion.” Esto no

colide con lo establecido en la Ley de Universidades.

Por ultimo, el DCyT también cuenta con un Reglamento Interno que guia y
circunscribe las actuaciones de todas aquellas personas que hacen vida dentro de
Su recinto, todo dentro de los términos establecidos de lo que son las leyes y

reglamentos que rigen el quehacer de dichas instituciones.

Para evaluar la gestion de quienes administran una organizacién, se han
elaborado o disefiado una serie de herramientas unas mas novedosas que otras
y que se adaptan a las acciones que se realizan en una organizacion que son
susceptibles de medicién. A tal efecto, Pérez J., (2001) en un documento titulado

Indicadores de Gestidn, manifiesta que:

“Todas las actividades pueden medirse con parametros que enfocados a
la toma de decisiones son sefiales para monitorear la gestidn, asi se
asegura que las actividades vayan en el sentido correcto y permiten evaluar
los resultados de una gestion frente a sus objetivos, metas vy
responsabilidades.” (p.1)
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En la actualidad se les exige a las universidades no soélo que responda a
las demandas que surgen de su ambiente sino que también conozca teorias y
herramientas actualizadas de gestion que le ayuden a ser mas efectivas en un

mediano y largo plazo.

Ademas, Mindreau S., J. (2001) propone como herramienta para evaluar

o medir la gestion organizacional el benchmarking y al respecto cita que:

“El sistema de evaluacion propuesto es un instrumento de aprendizaje
institucional que puede aplicarse a la gestion universitaria y que permite la
incorporacion de mejoras en la gestion de las universidades a partir de las
experiencias exitosas de otras instituciones”.

Lo expresado anteriormente corrobora que hay que evaluar la gestién que
realizan las personas que llevan adelante o guian los destinos de una
organizacion para permitir la mejora a raiz de los resultados que se evidencian de
sus actuaciones. Es importante, considerar los resultados positivos de
organizaciones similares para aplicarlas con sus respectivas adaptaciones a la

institucién para su mejora continua.

Otro instrumento de medicidn que es pertinente tomar en consideracion a
la hora de evaluar la gestion organizacional Kaplan. R. y. Norton, D. (2000)
proponen el Balanced Scorecard (BSC, siglas en inglés), en espafiol Cuadro de

Mando y ha sido definido como:
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. un sistema de administracion que permite a las organizaciones dejar
clara su vision y estrategia a todos los niveles y convertirlas en acciones.
...transforma la planeacion estratégica, de un planteamiento teérico en el
verdadero centro nervioso de la empresa. ... basado en cuatro
perspectivas: perspectiva financiera, perspectiva del cliente, perspectiva del
proceso y la perspectiva del aprendizaje y la innovacion. El Balanced
Scorecard (BSC) es aplicable a cualquier tipo de organizacion, sea esta
privada, publica, con o sin fines de lucro, gobiernos, municipalidades,...”

Lo antes citado, no persigue otra cosa que dejar clara evidencia que la
gestion realizada en las organizaciones es susceptible de medicion existiendo una

variedad técnicas y/o herramientas que pueden realizar dicha actividad.

2.4. Supuesto Teodrico

Determinar las tendencias de gestion organizacional en el Decanato de
Ciencias y Tecnologia de la UCLA a través de las caracteristicas del individuo,
quienes lo han dirigido en el lapso comprendido entre los afios 1992 al 2004,

ambos inclusive.

Sistema de Variables

El estudio se apoya en el sistema denominado: Universidad Centroccidental

“Lisandro Alvarado” (UCLA); estudia una variable nominal y dos variables reales,

con sus respectivas dimensiones e indicadores.



Variable nominal

Determinar las tendencias de gestion organizacional a través de las

caracteristicas del individuo, en su papel como gerente o en su papel como lider.

Variables reales

Las variables reales del estudio son gerencia y liderazgo, las mismas se
estudian a través de dimensiones y estas ultimas se subdividen en indicadores.
Un indicador segun Ramirez (1993), es un ‘“referente empirico, concreto, tangible
cuya presencia en la realidad revela los aspectos de la dimension de la cual se

desprende y por ende, de la variable de estudio”.

1. Gerencia: Funcion mediante la cual las organizaciones logran resultados para

satisfacer sus respectivas demandas.

Dimension: caracteristicas individuales para la gestion organizacional

mediante la gerencia.

Indicadores: El significado dado a cada uno de los indicadores que
caracterizan de manera individual la gestion organizacional en manos de un

gerente, se presentan a continuacion en la Tabla No. 3
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Tabla No. 3
Indicadores del Gerente

Indicador

Significado

1.- Innovador

Lograr su cometido a partir del desarrollo de nuevas
oportunidades para la organizacion que le ayuden a lograr los
objetivos.

2.- Manejar relaciones
interpersonales

Mantener contacto constante
participacion en la organizacion.

con las personas motiva su

3.- Comunicador

Para el buen entendimiento de las personas en el complejo
mundo de las organizaciones; si no nos entendemos, los
objetivos organizacionales no se logran tal como se plantearon.

4.- Ser lider Influye en el comportamiento de sus seguidores con el fin a
lograr los objetivos de la organizacion en una forma mas eficaz.
5.- Creativo Buscar constantemente nuevas combinaciones, mejores metas y

métodos mejorados; debe mantenerse alerta para saber lo que
estd sucediendo, para reconocer sus problemas y encontrar
solucién a ellos; debe tener voluntad para destruir lo pasado de
moda y lo ineficaz, para reemplazarlo con lo nuevo y lo mejor.

6.- Visionario

Esto es preparandose para lo que viene, capaz de visualizar el
futuro.

7.- Motivador

Manejar con destreza las motivaciones que llevan a actuar de
una u otra forma a aquellos que lo acompafan en su gestion,
aqui lo importante es impulsar a actuar.

8.- Factor de cambio

Promotor de cambio, necesario para lograr las adaptaciones
requeridas en organizaciones.

9.- Capaz de
comprender la
conducta del individuo

Para sobrellevar la complejidad que representa trabajar y
entender los seres humanos, considerando que cada uno de
ellos posee individualidades dificiles de entender y manejar
adecuadamente para lograr el cumplimiento de actividades
efectivas.

10.- Experiencia

Ayuda a resolver situaciones problematicas, aplicando lo que en
otras oportunidades dio buenos resultados.

11.- Responsable

Obligadoa responder de alguna cosa o por alguna persona.

12.- Estratega

En la busqueda de formas de actuacion

13.- Organizador

Distribuir los recursos de la mejor manera.

14.- Con integridad
moral y ética

Actuacion adecuada y acorde a los valores institucionalizados.

15.- Inteligente

Preparado para el cargo y que pueda manejar habilmente las
situaciones que se le presenten.

16.- Auténomo

Capaz de trabajar por cuenta propia a la luz de la mision y vision
de la institucion.

17.- Capacidad de
analisis y sintesis

Necesita saber como pensar para poder analizar y sintetizar
efectivamente la informacién que esta recibiendo

18.- Trabajador

Dedicacion al trabajo.

Fuente: Elaboracién Propia, 2006




46

2. Liderazgo: es la influencia interpersonal ejercida en una situacion dada, que
mediante el proceso de la comunicacién humana persigue la consecucion de uno

0 mas objetivos especificos.

Dimension: caracteristicas individuales para la gestion organizacional

mediante el liderazgo.

Indicadores: El significado dado a cada uno de los indicadores que
caracterizan de manera individual la gestion organizacional en manos de un lider,

se presentan a continuacion en la Tabla No. 4

Tabla No. 4
Indicadores del Lider

Indicador Significado

3.- Comunicador Para el entendimiento de las personas en el complejo mundo
de las organizaciones; si no nos entendemos, los objetivos
organizacionales no se logran tal como se plantearon.

5.- Creativo Buscar constantemente nuevas combinaciones, mejores
metas y meétodos mejorados. Proponer escenarios para
realizar metas.

6.- Visionario Esto es preparandose para lo que viene, capaz de visualizar
el futuro.
7.- Motivador Manejar con destreza las motivaciones que llevan a actuar de

una u otra forma a aquellos que lo acompafnan en su gestion,
aqui lo importante es impulsar a actuar.

8.- Factor de cambio Promotor de cambio, necesario para lograr las adaptaciones
requeridas en organizaciones.

10.- Competencia Formacion adecuada al cargo a desempefar, se relaciona

(sabiduria) con experiencia.

19.- Flexible Capaz de atender sugerencias de todos aquellos que

conforman su equipo y que las mismas ayuden a alcanzar los
objetivos planteados, es trabajar en equipo para ir sumando
voluntades y esfuerzos.
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20.- Justo Reconocer las fortalezas y debilidades de las personas que lo
acompafan de manera objetiva, ganandose el respecto y la
admiracion de sus seguidores.

21.- En buena forma Un buen nivel mental y fisico para encarar la complejidad y el
fisica e intelectual. volumen de actividades gue el cargo amerita.
22.- Imaginacion Aprender nuevas conductas para de esta manera gestionar

las actividades y dar respuestas a las nuevas demandas que
se presentan en las organizaciones.

23.- Voluntad de servir | La persona que presta ayuda, asesora y orienta; igualmente
la que disfruta dando, mas que recibiendo.

24.- Caracter intachable | La integridad incluye no sélo la verdad, consiste en adecuar la

(integro) realidad a nuestras palabras; en otros términos, mantener las
promesas y satisfacer las expectativas.

25.- Trasciende a los Conocimiento que se tenga del cargo, sus seguidores estaran

demas dispuestos a seguirlo y a realizar las actividades en funcion
del conocimiento que se tenga del cargo

26.- Educaciony Nivel educativo y preparacion para el cargo que coadyuve a

capacitacion desempefarse mejor en sus areas de trabajo, asi como para
su vida personal, familiar y social.

27.- Delega Ayuda a los integrantes del equipo a desarrollar y expresar
su potencial, lo que aumenta la eficacia del equipo y de quien
delega

28.- Trabaja e integra Las tareas a realizar requieren de multiples habilidades,

Su equipo experiencia, juicio y creatividad y a través del trabajo en
equipo se logran con la maxima eficacia y eficiencia

29.-Ejemplo (guia) Es ejemplo ante los demas por las actuaciones que lleva a
cabo en la organizacion.

30.- Honesto Actuacion acorde a los valores morales y éticos, limpia y
transparente.

Fuente: Elaboracién Propia, 2006

En el proceso de operacionalizacién de las variables se consideraron dos
estratos: los profesores ordinarios activos y el personal administrativo fijo con mas
de doce afnos en la institucion como sujetos de medicion de las variables reales

indicadas. Ver Cuadro No. 3



SISTEMA VARIABLE VARIABLE DIMENSIONES ITEMS/INDICADORES
NOMINAL REAL
Caracteristicas
Gerencia | individuales para 1.-Innovador, 2.- manejar relaciones
interpersonales, 3.- comunicador, 4.-ser lider,
la gestion 5.-creativo, 6.-visionario, 7.-motivador, 8.-factor de
cambio, 9.-capaz de comprender la conducta del
U organizacional individuo, 10.-con experiencia, 11.-responsable,
Determinar las 12.-estratega, 13.-organizador, 14.-con integridad
mediante la moral y ética, 15.-inteligente, 16.-auténomo, 17.-
tendencias de con capacidad de analisis y sintesis y 18.-
gerencia. trabajador.
C gestion
organizacional
L através de las Caracteristicas
caracteristicas Liderazgo | individuales para 3.-Comunicador, 5.-creativo, 6.-visionario, 7.-
o motivador, 8.-agente de cambio, 10.-competencia
del individuo. la gestion (sabiduria), 19.-flexible, 20.-justo, 21.-en buena
A forma fisica e intelectual, 22.-imaginacién

organizacional

(capacidad para aprender nuevas conductas), 23.-
voluntad de servir, 24.-caracter intachable (integro),

mediante el 25.-trasciende a los demas, 26.-educacion y
capacitacion, 27.-delega, 28.-trabaja e integra su
liderazgo. equipo, 29.-ejemplo (guia)y 30.-honesto.
Cuadro No. 3

Operacionalizacion de las Variables
Fuente: Elaboracién Propia, 2006
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CAPITULO llI

MARCO METODOLOGICO

La investigacién que se realiza con el presente estudio tiene como objetivo
primario, con la informacion obtenida y analizada Determinar las Tendencias de
Gestion Organizacional del Decanato de Ciencias y Tecnologia de la UCLA, a
través de la gestion de quienes han realizado funciones de direccién en un periodo
de doce afos, desde 1992 hasta el 2004. Para tales efectos se ha desarrollado
la presente investigacion de campo en la modalidad descriptiva que permite

obtener informacion necesaria para este estudio.

3.1. Diseno de la Investigaciéon

El disefio seleccionado y utilizado es la investigacion descriptiva y que
Vasquez H., | (2005), en su trabajo Tipos de Estudio cita que Ander- Egg (1995)

sefala que los estudios descriptivos

“...sirven para analizar como es y como se manifiesta un fendmeno y sus
componentes. Permiten detallar el fendbmeno estudiado basicamente a
través de la medicion de uno o0 mas de sus atributos.  Por ejemplo la

49
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Investigacion en Ciencias Sociales se ocupa de la descripcién de las
caracteristicas que identifican los diferentes elementos y componentes, y su
interrelacion®.

Continua citando que dicho tipo de investigacion:

“...describen la frecuencia y las caracteristicas mas importantes de un
problema. Para hacer estudios descriptivos hay que tener en cuenta dos
elementos fundamentales: Muestra e Instrumento”. (p.35).

Al respecto, Hernandez S. y otros (2003), manifiesta que la “investigacion
descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes
de cualquier fendbmeno que se analice” (p.119) y continua diciendo que forma
parte de los disefios no experimentales transeccionales por cuanto “recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su proposito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (o describir

comunidades, eventos, fendmenos o contextos).”(p. 270).

Lo senalado anteriormente permite afirmar que a través de esta
investigacion se pretende  averiguar, examinar o analizar caracteristicas
individuales presentes en quienes han dirigido la institucién, el Decanato, en un
periodo comprendido entre los afios 1992 al 2004, ambos inclusive, y de esta
manera hacer un diagnostico que determine las tendencias en cuanto a gestion

organizacional.



51

3.2. Poblacién y Muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacion o universo Hernandez S. y otros (2003), la han definido para un
enfoque cuantitativo como: “conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones.” (p.304). Por lo antes sehalado, se puede
caracterizar la poblacion del presente estudio en aquellas personas, profesores
ordinarios activos y administrativos fijos, con mas de doce afios de servicio
ininterrumpido en la institucion. No forman parte de la investigaciéon el personal
jubilado y los jubilados que contindan prestando servicios en la instituciéon
(jubilados activos). La poblacién es de” tipo finita, en la medida, que esta
constituida por un numero determinado de elementos...”, tal como lo establece

Balestrini A., (2002). Ver Cuadros No. 4y 5.

3.2.2. Muestra

La muestra también cuantitativa, Hernandez S. y otros (2003) la definen de
la siguiente forma: “subgrupo de la poblacién de interés (sobre el cual se habran
de recolectar datos y que se define o delimita de antemano con precision) y tiene

gue ser representativo de ésta.” (p.302)
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Cuadro No. 4
Poblacion
Personal Docente Ordinario Activo
Decanato de Ciencias y Tecnologia

Profesores/Status Numero
Ordinarios activos con mas de 12 afios 82
Ordinarios activos con menos de 12 afios 51
Total 133

Fuente: Elaboracion Propia, 2006

Cuadro No. 5
Poblacion
Personal Administrativo Fijo
Decanato de Ciencias y Tecnologia

Personal Administrativo/Status Numero
Fijo activo con mas de 12 afios 22
Fijo activo con menos de 12 afos 18
Total 40

Fuente: Elaboracion Propia, 2006

Para este caso en estudio, la muestra seleccionada fue la probabilistica,
por cuanto todos los sujetos de la poblacion tienen igual posibilidad de ser
elegidos y este tipo de muestra tiene como principal ventaja que puede medirse el

tamaro del error y reducirlo al minimo.

Ademas de probabilistica la muestra sera estratificada, de lo que

Hernandez S.y otros (2003) manifiestan que:
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“‘Cuando no basta que cada uno de los elementos muestrales tengan la
misma probabilidad de ser escogidos, sino que ademas es necesario
estratificar la muestra en relacion con estratos o categorias que se
presentan en la poblacion, y que ademas son relevantes para los objetivos
del estudio, se disefia una muestra probabilista estratificada. Lo que aqui
se hace es dividir a la poblacién en subpoblaciones o estratos, y se
selecciona una muestra para cada estrato”.

‘La estratificacion aumenta la precision de la muestra e implica el uso
deliberado de diferentes tamanos de muestra para cada estrato, “a fin de
lograr reducir la varianza de cada unidad de la media muestral”. (Kish,
1995). (p.311). Ver Cuadro No. 6

Cuadro No. 6
Muestra
Personal Docente Ordinario Activo y Personal Administrativo Fijo
Decanato de Ciencias y Tecnologia
Periodo 1992 — 2004

. Estratos con
Estratos Numero mas de 12 afos Muestra
Estratificada
en el Decanato
Docente Ordinario 133 82 48
Administrativo Fijo 40 22 13
Total 173 104 61

Fuente: Elaboracion Propia, 2006

3.3. Técnicas de Recoleccion de la Informacién

El investigador decide cual es la informacion que necesita para su estudio y
a tales efectos selecciona el o los instrumentos que mas se ajusten al analisis que

desea hacer y que se adapte o mejor posible a su investigacion. Es por ello, que



debe construir el instrumento adecuado a lo que desea medir y a las condiciones

bajo las cuales se realiza el estudio.

3.4. Instrumento de Recoleccion de Datos

Para este estudio se seleccioné como instrumento de recoleccion de datos
un cuestionario, que segun Hernandez S. y otros (2003) es “el instrumento mas
utilizado para recolectar los datos...” y lo define en que “consiste en un conjunto
de preguntas respecto a una o mas variables a medir.” (p.391).

Por su parte, Balestrini A. (2002), considera que el cuestionario es “un
medio de comunicacion escrito y basico, entre el encuestador y el encuestado,
facilita traducir los objetivos y las variables de la investigacién a través de una
serie de preguntas muy particulares, previamente preparadas de forma

cuidadosa, susceptibles de analizarse en relacion con el problema estudiado. *

A los fines de dar cumplimiento con los objetivos planteados en esta
investigacion se prepara un cuestionario el cual se estructura en base al propésito
de la investigacion en cuanto a caracteristicas individuales de quienes han
ejercido funciones de direccion en el DCyT de la UCLA, bajo la premisa de “el

gerente hace las cosas bien mientras que el lider hace lo correcto”.
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El instrumento, se estructur6 con una serie de preguntas denominadas
dicotdbmicas, en donde se debe responder en atencidon a opciones como: si las
caracteristicas individuales corresponden al papel como gerente (G) o al papel

como lider (L).

Es de hacer notar que el cuestionario que se aplica a los docentes y a los
administrativos es el mismo, se quiere obtener informacion sobre la gestion de los
Decanos bajo dos Opticas: el profesorado ordinario activo y el personal
administrativo fijo ambos con doce afios o mas de labores ininterrumpidas en el

Decanato.

3.5. Validez del Instrumento

Para la investigacion planteada, el instrumento a utilizar fue validado por un
juicio de expertos quienes le dieron la validez correspondiente y, al respecto
Hernandez S. y otros (2003) comentan lo siguiente: “la validez, en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable

gue pretende medir”. (p.349).

Como el cuestionario es el instrumento principal para recoger informacion
en esta investigacion, se somete a la consideracion de dos (2) expertos en

metodologia y uno (1) en el area tematica objeto de estudio, para certificar la
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validez del mismo, considerando las sugerencias que al respecto han manifestado
y que ayudan a averiguar lo que se busca a través de la version definitiva del

mismo para lograr la mejor y mayor informacidén que se requiere para el estudio.

3.6. Analisis de los Resultados

A continuacidon se presenta el analisis e interpretaciéon de los resultados
obtenidos luego de aplicado el instrumento (cuestionario) basado en la

importancia de los objetivos del estudio.

El analisis contempla las caracteristicas individuales que exteriorizaron
guienes se desempefaron como Decanos con tendencia hacia su actuacion como
gerente o como lider y, el mismo se inicia en primer término, con los resultados
obtenidos de la encuesta “A” aplicada al personal administrativo activo fijo
(muestra 13 personas) y en segundo término, con los resultados obtenidos de la
encuesta “B” aplicada a los profesores ordinarios activos (muestra 48 profesores)
y que forman parte del personal que trabaja en el DCyT de la UCLA quienes
laboraron en los periodos: 92-95/95-98, 98-01 y 01-04, los cuales se identifican
como P1, P2 y P3 respectivamente, en la presente investigacion. No se tomaron
en consideracion puntuaciones que reflejen menos del 25% de la muestra en cada

uno de los estratos.
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Resultados de las Encuestas

Los resultados obtenidos de las encuestas “A” y “B” se estudiaron bajo el
esquema de comparacion, con el fin de cumplir con el objetivo de definir la
tendencia de actuacion (gerente o lider) a través de las caracteristicas individuales

de los decanos en su gestion en los periodos indicados.

Antes de comenzar con los analisis pertinentes, se aclara que se hizo dicho
analisis en atencién del papel que juega el Decano en la gestién que lleva a cabo
dentro del Decanato, sin calificar de manera alguna de si su gestién es buena o
mala, aqui solo se mide caracteristicas individuales que le imprimen a su gestidon

particularidades de gerente o de lider.

item 1. Propone nuevas formas de hacer las cosas (innovador): los
resultados obtenidos del personal administrativo reflejan que en el P1 existe una
actuaciéon del Decano con un 38% hacia su papel como gerente en comparacion
con un 62% hacia el papel de lider; en el P2 con un resultado de 85% como
gerente en relacion con un 15% como lider y, en el P3 la situacion es de 92%
como gerente y de un 8% como lider. Como se puede observar existe una fuerte
tendencia del decano en esa caracteristica de personalidad, hacia la gerencia.
Ademas, es pertinente acotar que esta caracteristica como innovador es mas
fuerte en el papel como gerente, lo que viene a corroborar que dicha cualidad es

pertinente del gerente. Cuando se evaluan los resultados obtenidos de los
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profesores, los resultados reflejan en el P1 una inclinacion de 35% de los decanos
en su papel de gerente y del 65% en su papel de lider; en el P2 el comportamiento
es de 67% como gerente y como lider de 33% vy, en el P3 el resultado es de un
69% como gerente y de 31% como lider. Como se puede ver, los resultados
obtenidos de ambas encuestas reflejan la tendencia del decano hacia en su
actuacion como gerente, aunque puede observarse que en el P1 el decano se
comporté como un lider con un no muy despreciable porcentaje; innovar es propio
de los gerentes que quieren lograr su cometido a partir del desarrollo de nuevas

oportunidades para la organizacion que le ayuden a lograr los objetivos. Ver

Grafico 1.
Propone nuevas formas de hacer las cosas (innovador)
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Personal Administrativo Profesores

Grafico 1. Propone nuevas formas de hacer las cosas (innovador).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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item 2. Maneja las relaciones interpersonales: en opinion del personal
administrativo, en el P1 el resultado obtenido es de 31% en su gestion como
gerente y de 69% en su actuacion como lider, mientras que en el P2 la inclinacion
es hacia la gerencia con un 85% y hacia el liderazgo del 15%, e igual en el P3 con
un 92% hacia el papel de gerente y en del lider de un 8%. En cuanto a la opinion
de los profesores se obtuvo un resultado en el P1 de 37% como gerente y de
63% como lider, en el P2 un 60% hacia el papel de gerente y un 40% como lider,
en el P3 un 63% como gerente y un 37% como lider. En ambos estratos se
muestra una situacion que fluctia mas hacia la gerencia tanto en la opinion del
personal administrativo como en el profesorado, de mantener buenas relaciones
interpersonales con el personal que labora en el decanato. Caracteristica que es

atribuida sélo al gerente, pero es fundamental en ambos estilos, mantener buenas

Maneja las relaciones interpersonales
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Grafico 2. Maneja las relaciones interpersonales.
Fuente: Elaboracion Propia, 2006



60

relaciones interpersonales motiva a las personas a trabajar en pro de la

organizacion. Ver Grafico 2.

item 3. Da a conocer sus planes (comunicador): en opinién del personal
administrativo se puede observar que en el P1 hay un 38% hacia el gerente y un
62% hacia el lider, mientras que en los periodos siguientes se evidencia una
marcada inclinacion hacia el estilo gerencial donde en el P2 y en el P3 es de un
85% hacia el gerente y un 15% hacia el lider. En la opinion profesoral la
tendencia es mayormente hacia el estilo gerencial, siendo la relacion en el P1 de
54% gerente y de 46% lider, en el P2 de 83% gerente y 17% lider y, en el P3 de

87% gerente y de 13% lider. Al analizar ambos estratos se demuestra que dentro.

Da a conocer sus planes (comunicador)

100%
) 85% 85% — 87%

Gerente
O Lider

92-95/95-98 ‘ 98-01 ‘ 01-04 92-95/95-98 ‘ 98-01 ‘ 01-04

Personal administrativo Profesores

Grafico 3. Da a conocer sus planes (comunicador).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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del estilo gerencial existe una mayor tendencia a comunicar los planes de quienes
estan al frente del decanato. Importante y fundamental caracteristica en ambos
estilos de direccion para el buen entendimiento de las personas en el complejo
mundo de las organizaciones; si no nos entendemos, los objetivos

organizacionales no se logran. Ver Grafico 3

item 4. Capaz de influir a los demas (ser lider): en cuanto a los resultados
provenientes del personal administrativo reflejan la posicién, en el P1 es de 31%
como gerente y 69% como lider, en el P2 la posicion es de 85% como gerente y
de un 15% como lider y en el P3 es de un 92% como gerente y de un 8% como
lider. El resultado obtenido de los profesores en el P1 es de un 65% como
gerente y de un 35% como lider, en el P2 es de un 75% como gerente y de un
25% como lider y en el P3 es de un 83% como gerente y de un 17% como lider.
Pero es importante acotar los resultados obtenidos en el P1 a nivel del personal
administrativo y de los profesores, por cuanto ven a la persona que dirigio el
decanato con una alta caracteristicas de lider y una considerable inclinacion como
gerente; reafirmando lo que especialistas en gerencia manifiestan que existen
personas que pueden ser gerentes y lideres en sus actuaciones en la empresa y
gue seria la situacion ideal. Como lider, el gerente influye en el comportamiento
de sus seguidores con el fin a lograr los objetivos de la organizacién en una forma

mas eficaz. Ver Grafico 4.
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Capaz de influir a los demas (lider)
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Grafico 4. Capaz de influir a los demas (lider).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 5. Propone escenarios para realizar las actividades (creativo): el personal
administrativo considera que la actuacion del decano en el P1 es de un 15% como
gerente y de un 85% como lider, en el P2 es de un 77% como gerente y de un
23% como lider y en el P3 es de un 85% como gerente y de un 15% como lider,
tendencia gerencial. El analisis que se hace al resultado profesoral indica que en
el P1 es de un 25% como gerente y de un 75% como lider, en el P2 es de un 77%
como gerente y de un 23% como lider y en el P3 de un 81% como gerente y de un
19% como lider, fuerte tendencia en los tres periodos del estilo gerencial, por lo
gue los decanos al ser creativos actuaron como guiadores de las actividades en
las que se involucraron. Terry (1972), uno de los clasicos de la administracién,
afirma que “la vitalidad de una empresa se deriva de la habilidad de sus

gerentes para crear y aplicar ideas”, agregando que un buen gerente debe ser
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capaz de pensar creativamente, debe buscar constantemente nuevas
combinaciones, mejores metas y metodos mejorados; debe mantenerse alerta
para saber lo que esta sucediendo, para reconocer sus problemas y encontrar
solucion a ellos; debe tener voluntad para destruir lo pasado de moda vy lo ineficaz,

para reemplazarlo con lo nuevo y lo mejor.” (p.64). Ver Grafico 5.
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Grafico 5. Propone escenarios para realizar las actividades (creativo).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 6. Capaz de visualizar el futuro (visionario): los resultados obtenidos
del personal administrativo nos indica que en el P1 una actuacién de 46% como
gerente y un 54% como lider; no asi en los siguientes periodos en el P2 un 77%
como gerente y un 23% como lider y en el P3 un 85% como gerente y un 15%
como lider, en este estrato la tendencia es hacia el papel de gerente. En el plano

de los profesores, en el P1 40% como gerente y 60% como lider, en el P2 con



75% como gerente y 25% como lider y en el P3 con un 77% como gerente y de un
23% como lider. Esto demuestra que la vision futurista del decano de la época
estuvo centrada en lo que vendra, anticipandose a ellos, esto es preparandose

para lo que viene. Ver Grafico 6.
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Grafico 6. Propone escenarios para realizar las actividades (visionario).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 7. Impulsa a las personas a realizar las tareas (motivador): en la
perspectiva del personal administrativo, los resultados con respecto a este item en
el P1 un 31% como gerente y un 69% como lider, en el P2 un 62% como gerente y
un 38% como lider y en el P3 un 62% como gerente y un 38% como lider,
tendencia al estilo gerencial. Los resultados de los profesores en el P1 es de un
37% como gerente y de un 63% como lider, en el P2 es de un 63% como gerente

y de un 37% como lider y en el P3 de un 73% como gerente y 27% como lider.
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Con estos resultados se demuestra que el decano en esos periodos se esforzd
por motivar y manejar con destreza las motivaciones que llevan a actuar de una u
otra forma a aquellos que lo acompafian en su gestion, aqui lo importante es

motivar a actuar.

Impulsa a las personas a realizar las tareas (motivador)
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Grafico 7. Impulsa a las personas a realizar las tareas (motivador).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

En ambos estilos, gerente o lider, la motivacion es una caracteristica importante
gue debe cultivarse para mantener a los seguidores entusiasmados con las
actividades que deben llevar a cabo en las organizaciones para mantenerse

competitivas y en cumplimiento de lo que debe ser. Ver Grafico 7.

item 8. Promueve cambios (factor de cambio): los resultados obtenidos del

personal administrativo en el P1 con un 46% -54% como gerente y como lider,
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respectivamente; en el P2 es de 77% como gerente y de un 23% como lider y en
el P3 es de un 85% como gerente y de 15% como lider.  En cuanto al resultado
de los profesores se puede evidenciar que en el P1 un 35% como gerente y un
65% como lider, en el P2 un 63% como gerente y un 37% como lider y, en el P3
con un 73% como gerente y de 27% como lider, tendencia gerencial. Estos
resultados reflejan que el comportamiento del decano en los periodos sefialados,
tanto desde el punto de vista como gerente y como lider estan impregnados de un
alto contenido de cambio, necesario para lograr las adaptaciones requeridas en
organizaciones de esta naturaleza, educativas, para formar profesionales acordes
al entorno y exigencia del mundo empresarial. No solo la particularidad de ser una
institucién de educacion superior sino que en la misma se administra un programa
(Ingenieria en Informatica) con caracteristicas de cambio muy rapidas, sobre todo

en los software y hardware que se manejan. Ver Grafico 8
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Grafico 8. Promueve cambios (factor de cambio).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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item 9. Capaz de comprender la conducta del individuo: en el plano de los
resultados del personal administrativo se observa en P1 46% como gerente y de
un 54% como lider, en el P2 un 69% como gerente y 31% como lider y en el P3 un
77% como gerente y un 23% como lider, inclinacién hacia estilo como gerente.
En el plano de los profesores, los resultados en el P1 es de un 33% como gerente
y de 67% como lider, en el P2 de 67% como gerente y un 33% como lider y, en el

P3 de 71% como gerente y de un 29% como lider. Caracteristica no solo del lider

Capaz de comprender la conducta del individuo

100%
90%
80% 1 69%

[/
co | 5%
50% | Ra8s
40% -
30%
20%
10% -

0%

7%
71%

67% 67%

Gerente
O Lider

92-95/95-98 ‘ 98-01 ‘ 01-04 92-95/95-98 ‘ 98-01 ‘ 01-04

Personal administrativo Profesores

Grafico 9. Capaz de comprender la conducta del individuo.
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

sino que de alguna forma también debe poseer el gerente para sobrellevar la
complejidad que representa trabajar y entender los seres humanos, considerando
que cada uno de ellos posee individualidades dificiles de entender y manejar
adecuadamente para lograr el cumplimiento de actividades efectivas. Ver

Grafico 9.
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item 10. Personas con experiencia: en los resultados obtenidos del
personal administrativo se observa en el P1 un 46%-54% para gerente y para
lider, respectivamente, en el P2 un 77% como gerente y un 23% como lider y en
el P3 un 77% como gerente y un 23% como lider, tendencia hacia la gerencia.
Los resultados a nivel de los profesores reflejan en el P1 un 50% para gerente y
un 50% para lider, en el P2 un 58% como gerente y un 42% como lider y, en el
P3 un 75% como gerente y un 25% como lider, inclinacién hacia el papel de
gerente. Es de hacer notar que la experiencia que tiene el decano en sus
actividades como administrador de la instituciéon es fundamental para el logro de
los objetivos que se propone alcanzar. Cuando se tiene situaciones problematicas
gue resolver se recurre a la experiencia para poder resolverlo de una forma que
se sabe solucioné con anterioridad problemas iguales o parecidos. Ver Grafico

10.

Personas con experiencia

90%
80% -
70%
60%
50% -
40%
30%
20%
10%

0% -

7% 7% 75%

Gerente
O Lider

92-95/95-98 92-95/95-98

Personal administrativo Profesores

Grafico 10. Personas con experiencia.
Fuente: Elaboracién Propia, 2006



69

item 11. Es responsable: el resultado obtenido del personal administrativo en
Ples un 46% como gerente y un 54% como lider, en el P2 es de un 69% como gerente
y un 31% como lider y en el P3 es de un 77% como gerente y un 23% como lider,
inclinacion a gerenciar. El resultado proveniente de los profesores es el siguiente: en el
P1 es compartido en un 50%50% tanto para el papel de gerente como para el
papel de lider, en el P2 un 65% como gerente y un 35% como lider y, en el P3 un
73% como gerente y un 27% como lider, inclinacion hacia su papel como
gerente. En ambos estratos la responsabilidad es factor importante y se evidencia
gue la tendencia del decano es hacia su papel como gerente a pesar del papel
desempenado por el decano en el P1.  La persona que esta al frente de una
organizacion es el responsable total de lo que alli suceda, tanto de la actuacion

de quienes estan por encima de él como quienes estan bajo su subordinacion.
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Grafico 11. Es responsable.
Fuente: Elaboracion Propia, 2006



70

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2001), “responsable”
significa “obligado a responder de alguna cosa o por alguna persona”, y “dicese de

la persona que pone cuidado y atencion en lo que hace o decide”. Ver Grafico 11.

item 12. Busca formas de actuacién (estratega): los resultados del
personal administrativo en el P1 un 38% como gerente y un 62% como lider, en el
P2 un 85% como gerente y 15% como lider y en el P3 un 92% como gerente y un
8% como lider, inclinacidn hacia el papel de gerente. En los resultados de los
profesores, en el P1 un 37% como gerente y un 63% como lider, en el P2 un 67%
como gerente y un 33% como lider y en el P3 un 71% como gerente y un 29%
como lider, inclinacion hacia el gerente. Los resultados tanto del personal
administrativo como de los profesores apuntan hacia el papel como gerente con
caracteristicas de estratega y “El gerente estratega es aquel que se pregunta
¢,donde estamos y a donde vamos asi como estamos encaminados? Luego
imagina alternativas. No acepta el futuro sino que lo disefa. Adquiere una vision
de lo que podria ser la empresa del mafnana. De esta vision deriva la mision de la
empresa, es decir, la articulacibon de su razén de ser y de sus objetivos

esenciales”. Lay, E. Ver Grafico 12
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Grafico 12. Busca formas de actuacion (estratega).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 13. Distribuye los recursos (organizador): el personal administrativo
presenta una situacion en el P1 con un 69% como gerente y un 31% como lider,
en el P2 con un 73% como gerente y un 27% como lider y en el P3 un 92% como
gerente y un 8% como lider, evidenciandose una inclinacion hacia el papel como
gerente. En los resultados de los profesores se presenta una situacion con una
relacion en el P1 un 37% como gerente y un 63% en su papel como lider, en el P2
con un 73% como gerente y un 27% como lider y en el P3 con un 79% como
gerente y un 21% como lider, como pueden ver el papel es como gerente y, asi lo
sostienen los especialistas en la materia. El decano en ambos papeles debe darle
a las personas los medio necesarios para la realizacion de tareas, claro esta, no lo

hace de forma directa sino a través del equipo mas cercano a su entorno
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gerencial. En cuanto al DCyT, en la estructura de la institucion existe la figura del
Director Administrativo (elegido en el Consejo de Decanato a proposicion del
Decano), quien tiene entre los deberes y atribuciones lo siguiente: “3. Coordinar
con el Decano la ejecucion del Presupuesto asignado anualmente al Decanato y
mantener el seguimiento del gasto institucional, para garantizar la utilizacidon

optima y racional de los recursos.” Resolucion No. 011-1996. Ver Grafico 13
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Grafico 13. Distribuye los recursos (organizador).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 14. Emana integridad moral y ética: el personal administrativo dio
como resultado en el P1 un 62% como gerente y un 38% como lider, en el P2 un
77% como gerente y un 23% como lider y en el P3 un 85% como gerente y un
15% como lider, inclinandose el resultado hacia el papel como gerente. En los
resultados de los profesores en el P1 un 29% como gerente y un 71% como lider,

en el P2 un 67% como gerente y un 33% como lider y en el P3 un 71% como
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gerente y un 29% como lider, observandose que en el estrato de los profesores
en el P1 la inclinacion es hacia el papel de lider; sin embargo, la inclinacién mas
evidente es hacia el papel de gerente, tanto en el P2 como P3. Es importante que
el decano lleve una actuacion, en ambos papeles, sustentada en la integridad

moral y la ética. Ver Grafica 14.
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Grafico 14. Emana integridad moral y ética.
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 15. Preparado para el cargo (inteligente): los resultados en el estrato del
personal administrativo en el P1 es de un 31% como gerente y un 69% como
lider, en el P2 un 77% como gerente y un 23% como lider y en el P3 un 92% como
gerente y un 8% como lider, resalta el papel como gerente. En los resultados de
los profesores en el P1 un 24% como gerente y un 76% como lider, en el P2 un

65% como gerente y un 35% como lider, en el P3 un 78% como gerente y un 22%
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como lider, tendencia hacia el papel como gerente. Caracteristica esta
permanentemente relacionada con otras, se necesita inteligencia para ser creativo,
para motivar, para innovar, para relaconarse con otros en situaciones de antagonismo
0 de cohesion y conlleva a la promocion de mejores puestos en la organizacién en

virtud de haber realizado las actividades con éxito. Ver Grafico 15.
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Grafico 15. Preparado para el cargo (inteligente).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 16. Capaz de trabajar por cuenta propia (auténomo): el resultado
obtenido por el personal administrativo en el P1 un 46% como gerente y un 54%
como lider, en el P2 es un 77% como gerente y un 23% como lider y en el P3 es
de un 85% como gerente y un 15% como lider, predomina el papel de gerente. En
los resultados de los profesores se presenta lo siguiente: en el P1 un 46% como

gerente y un 54% como lider, en el P2 un 60% como gerente y un 40% como lider
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y en el P3 un 69% como gerente y un 31% como lider. Es importante que quien
esté al frente de una organizacidén sea capaz de trabajar por cuenta propia a la luz
de la mision y vision de la institucion para asi lograr de manera efectiva los

objetivos que se han propuesto alcanzar. Ver Grafico 16.
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Grafico 16. Capaz de trabajar por cuenta propia (autonomo).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 17. Es razonable (capacidad de andlisis y sintesis): El personal
administrativo presenta el siguiente resultado, en el P1 un 23% como gerente y un
77% como lider, en el P2 un 62% como gerente y un 38% como lider y en el P3 un
69% como gerente y un 31% como lider, tendencia hacia un papel como gerente,
aunque un 77% como lider en el P1 no es despreciable. En el estrato de los
profesores, en el P1 un 42% como gerente y un 58% como lider, en el P2 un 67%

como gerente y un 33% como lider y en el P3 un 71% como gerente y un 29%
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como lider. La capacidad de analisis y sintesis son indispensables para la rutina
del dia a dia en la vida profesional del gerente. A cada momento se presentan
situaciones en las actividades de una organizaciéon sobre las que debe tomar
decisiones. Pero previamente debe analizarlas, estudiarlas y, asi tomar la

decision que corresponda. La persona que esta al frente de una organizacion va a
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Grafico 17. Es razonable (capacidad de analisis y sintesis).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

necesitar saber como pensar para poder analizar y sintetizar efectivamente la

informacion que esta recibiendo. Ver Grafico 17.

item 18. Dedicado al trabajo (trabajador): Los resultados del personal
administrativo en el P1 es de un 31% como gerente y un 69% como lider, en el P2

es de un 77% como gerente y de un 23% como lider y en el P3 un 85% como
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gerente y un 15% como lider, tendencia hacia el papel de gerente. Los resultados
de los profesores en el P1 es de un 56% como gerente y de un 44% como lider,
en el P2 es de un 65% como gerente y de un 35% como lider y en el P3 es de un
69% como gerente y de un 31% como lider, tendencia hacia el papel como
gerente.  Esto se traduce como la capacidad que tiene el decano de dedicarle
muchas horas al trabajo como cuando tiene sesiones de Consejo tanto de
Decanato como Universitario, caracterizadas estas sesiones por jornadas de

trabajo muy largas e intensas. Ver Grafico 18.
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Grafico 18. Dedicado al trabajo (trabajador).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 19. Capaz de aceptar opiniones (flexible): el personal administrativo
considera que la gestion del decano con unos resultados en el P1 de 38% como
gerente y de un 62% como lider, en el P2 con un 54% como gerente y de un 46%

como lider y en el P3 con un 77% como gerente y de un 23% como lider, la



78

tendencia hacia gerenciar. Los profesores consideran que en el P1 un 45% como
gerente y un 55% como lider, en el P2 un 60% como gerente y un 40% como lider
y en el P3 con un 63% como gerente y un 37% como lider, tendencia hacia el
papel de gerente. Quien dirige una organizacion debe tener presente que esta
en un ambiente dinamico donde todo evoluciona, actividades que se hacian de
una manera hoy ya manana no se realizan de la misma forma, debe existir
apertura en cuanto a la participacion de otros, las situaciones cambian. Los
resultados mostrados en ambos estratos hacen pensar que existe una buena
disposicion hacia la flexibilidad tanto en el papel de gerente como en el papel de
lider. La persona que este al frente de la institucion debe ser capaz de atender
sugerencias de todos aquellos que conforman su equipo y que las mismas ayuden
a alcanzar los objetivos planteados, es trabajar en equipo para ir sumando

voluntades y esfuerzos. Ver Grafico 19
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Grafico 19. Capaz de aceptar opiniones (flexible).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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item 20.  Reconocer fortalezas y debilidades objetivamente (justo):el
personal administrativo presenta los siguientes resultados: en el P1 un 23% como
gerente y un 77% como lider, en el P2 un 62% como gerente y un 38% como lider
y en el P3 un 77% como gerente y un 23% como lider, tendencia al estilo
gerencial. Los profesores presentan los resultados siguientes: en el P1 un 50%-
50% tanto para gerente como lider, enel P2 un 56% como gerente y un 44%
como lider y en el P3 un 58% como gerente y un 42% como lider, aqui la
tendencia también es hacia el estilo gerencial. ElI Decano debe ser justo al
reconocer las fortalezas y debilidades de las personas que lo acompafian de
manera objetiva, ganandose el respecto y la admiracion de sus seguidores. El
reconocimiento que se da a quienes realizan el trabajo se traduce en satisfaccion

y al estar satisfecho por el reconocimiento que recibe, los motiva a seguir adelante
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Grafico 20. Reconocer fortalezas y debilidades objetivamente (justo).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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y por consiguiente al logro tanto de objetivos organizacionales como personales,
los primeros fundamentales y coadyuvan a lograr los del individuo, que al
encontrarse satisfecho trabajo con mas entusiasmo en la organizacion. Ver

Grafico 20.

item 21. Lleva una vida sana (en buena forma fisica e intelectual): los
resultados del personal administrativo en el P1 es de un 15% como gerente y de
un 85% como lider, en el P2 es de un 54% como gerente y un 46% como lider y
en el P3 es de un 62% como gerente y un 38% como lider, tendencia hacia el
estilo gerencial. Los resultados de los profesores reflejan en el P1 un 29% como
gerente y un 71% como lider, en el P2 un 67% como gerente y un 33% como lider
y en el P3 un 69% como gerente y un 31% como lider, tendencia gerencial. La
fortaleza mental como fisica se tiene, pero también se adquiere y se cultiva. Esto
deben saberlo aquellos gerentes o directivos que organizan su vida y que dedican
parte de su tiempo a la conservacion de un buen nivel mental y fisico. Esta
caracteristica individual es importante tenerla en cuenta independientemente del
papel que se observe en las acciones que como humano emprendemos, una
actuacion descuidada no puede llevar a obtener éxitos tanto en lo profesional

como personal. Ver Grafico 21.
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Grafico 21. Lleva una vida sana (en buena forma fisica e intelectual).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

iftem 22. Capaz de aprender nuevas conductas (imaginacién): los
resultados obtenidos del personal administrativo reflejan en el P1 es de un 38%
como gerente y de un 62% como lider, en el P2 es de un 62% como gerente y un
38% como lider y, en el P3 es de un 62% como gerente y de un 38% como lider,
evidenciandose la tendencia hacia el estilo gerencial. Con los resultados
obtenidos de los profesores tenemos en el P1 un 42% como gerente y un 58%
como lider, en el P2 es de un 60% como gerente y de un 40% como lider y, en el
P3 con un 67% como gerente y de un 33% como lider, tendencia gerencial. Es
importante resaltar que todo gerente o administrador que esté a cargo de una
empresa o institucion, como es el caso que nos ocupa, debe estar presto para
aprender nuevas conductas para de esta manera poder gestionar las actividades

y dar respuestas a las nuevas demandas que se presentan en las organizaciones,
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teniendo siempre presente que las organizaciones no permanecen estaticas, sino
gue evolucionan adaptandose a las exigencias del entorno en el que se
desenvuelven. En las instituciones educativas, se hace perentorio estar siempre
dispuesto a aprender nuevas conductas o nuevas formas de hacer las cosas, todo
esto en pro o beneficio de la institucién. La imaginacion es una gran cualidad
de las personas, a través de ella se pueden crear escenarios nunca vistos,
en donde se va a actuar para realizar acciones que permiten lograr los objetivos

gue se proponen. Ver Grafico 22.
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Grafico 22. Capaz de aprender nuevas conductas (imaginacion).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 23. Capacidad de ayuda (voluntad de servir): los resultados obtenidos
del personal administrativo en el P1 con un 46% hacia el papel de gerente y un

54% hacia el papel de lider, en el P2 con un 62% como gerente y un 38% como
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lider y en el P3 un 69% como gerente y un 31% como lider, tendencia hacia el
papel como gerente. Los resultados obtenidos de los profesores muestran en el
P1 un 33% como gerente y un 67% como lider, en el P2 un 60% como gerente y
un 30% como lider y, en el P3 un 73% como gerente y un 27% como lider,
tendencia hacia el papel de gerente. Aqui se debe aclarar que el término servir
incluye a la persona que quiere ayudar y colaborar con otra para que logre lo que
esta tratando de alcanzar. La voluntad de servir se interpreta como la persona
(gerente o lider) que presta ayuda, asesora y orienta; igualmente la que disfruta

dando, mas que recibiendo. Ver Grafico 23.
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Grafico 23. Capacidad de ayuda (voluntad de servir).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
item 24. Intachable en sus actuaciones (integro): del personal

administrativo se obtiene resultados siendo en el P1 un 23% como gerente y un



77% como lider, en el P2 un 69% como gerente y un 31% como lider y, en el P3
un 77% como gerente y un 23% como lider; tendencia hacia el papel de gerente.
El resultado obtenido de los profesores muestran en el P1 un 37% como gerente y
un 63% como lider, en el P2 un 67% como gerente y un 33% como lider vy, en el
P3 un 71% como gerente y un 29% lider, tendencia hacia el papel como gerente.

“La integridad incluye la veracidad, pero va mas alla de ella. La veracidad consiste
en decir la verdad: en otros términos, en adecuar nuestras palabras a la realidad.
La integridad consiste en adecuar la realidad a nuestras palabras; en otros
términos, mantener las promesas y satisfacer las expectativas. Esto requiere un
caracter integrado, una unicidad, primordialmente con uno mismo, pero también

con lavida.” Covey, S. (1998, p. 220). Ver Grafico 24.
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Grafico 24. Intachable en sus actuaciones (integro).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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item 25. Conocimiento del cargo (trasciende a los demas): El personal
administrativo muestra que en el P1 un 31% como gerente y un 69% como lider,
en el P2 un 77% como gerente y un 23% como lider vy, en el P3 un 85% como
gerente y un 15% como lider, tendencia hacia el papel de gerente. Los docentes
presentan en el P1 un 42% como gerente y un 58% como lider, en el P2 un 63%
como gerente y un 37% como lider y, en el P3 un 63% como gerente y un 37%
como lider, tendencia hacia el papel como gerente. El conocimiento que se tenga
del cargo es fundamental para el desempeno tanto del gerente como del lider, sus
seguidores estaran dispuestos a seguirlo y a realizar las actividades en funcion del

conocimiento que se tenga del cargo. Ver Grafico 25.
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Grafico 25. Conocimiento del cargo (trasciende a los demas).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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item 26. Promueve la formacion: el resultado obtenido del personal
administrativo en el P1 con un 46% como gerente y un 54% como lider, en el P2
un 54% como gerente y un 46% como de lider y, en el P3 un 62% como gerente y
un 38% como lider, tendencia hacia el papel como gerente. Los resultados
obtenidos de los profesores reflejan en el P1 un 34% como gerente y un 66%
como lider, en el P2 un 67% como gerente y un 33% como lider y, en el P3 un
71% como gerente y un 29% como lider. Esto se refiere a incrementar el
potencial de la institucion a través de la formacion tanto académica como
humana del personal que labora en ella para que se adapte a las exigencias de la
institucion y del entorno en donde se desenvuelve. La satisfaccion de las
necesidades de formacion de la institucién trae como consecuencia un aumento
de las competencias del personal por la formacidon recibida. Todas las personas
gue trabajan en el decanato tienen derecho a “participar en programas de
capacitacion, educacion y mejoramiento profesional y personal para
desempenarse mejor en sus areas de trabajo, asi como para su vida personal,
familiar y social. Los programas deben ser adecuados y oportunos a las
necesidades de la organizacion y de los trabajadores y se innovan

constantemente”. Ver Grafico 26.
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Grafico 26. Promueve la formacion.
Fuente: Elaboracién Propia, 2006

item 27. Capaz de delegar tareas: el resultado obtenido del personal
administrativo muestra en el P1 un 31% en el papel de gerente y un 69% como
lider, en el P2 un 54% como gerente y un 46% como lider y, en el P3 un 62%
como gerente y un 38% como lider, la tendencia es hacia el papel como gerente.
El resultado obtenido de los profesores muestra en el P1 un 50%-50% tanto en el
papel de gerente como de lider, en el P2 un 52% como gerente y un 48% como
lider y, en el P3 un 54% como gerente y un 46% como lider, tendencia hacia el
estilo como gerente pero con influencia significativa del papel como lider. En
ambos estratos las personas encuestadas consideran la importancia que tiene
para ellos la asignacion de tareas ya que de esta forma asumen su
responsabilidad y se les reconoce la colaboracion a través de la confianza que

en ellos se tiene. Delegar no sélo permite conseguir mas tiempo para hacer lo
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realmente importante, sino que ayuda a los integrantes del equipo a desarrollar y

expresar su potencial, lo que aumenta la eficacia del equipo y de quien delega.

Ver Grafico 27.
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Grafico 27. Capaz de delegar tareas.

Fuente: Elaboracion Propia, 2006

item 28. Formador de equipos (trabaja e integra su equipo): los resultados

obtenidos del personal administrativo en el P1 muestran un 23% en su papel como

gerente y un 77% en el papel de lider, en el P2 un 77% como gerente y un 23%

como lider y, en el P3 un 85% como gerente y un 15% como lider, muestra

evidente de una tendencia hacia el papel como gerente, sin embargo se puede

apreciar como en el P1 existe una significativa inclinacion hacia el papel como

lider.

En los resultados de los profesores, en el P1 un 35% como gerente y un

65% como lider, en el P2 una 67% como gerente y un 33% como lider y, en el P3
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un 71% como gerente y un 29% como lider, tendencia hacia el papel como
gerente. En las organizaciones es fundamental el trabajo en equipo, éstas la
integran personas que para lograr el objetivo planteado deben llegar a acuerdos
de como lograrlos de manera eficiente a través de la suma de sus habilidades y
competencias especificas. Actualmente, los equipos de trabajo se han convertido

en un medio importante para organizar el trabajo en cualquier organizacion, por

Formador de equipos (trabaja e integra su equipo)

100%
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65% 67%
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O Lider

92-95/95-98‘ 98-01 ‘ 01-04 92-95/95-98‘ 98-01 ‘ 01-04

Personal administrativo Profesores

Grafico 28. Formador de equipos (trabaja e integra su equipo).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006

cuanto a través de ellos se consigue que las tareas a realizar requieren de
multiples habilidades, experiencia, juicio y creatividad se logran con la maxima

eficacia y eficiencia. Ver Grafico 28.
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item 29. Es ejemplo ante los deméas (guia): los resultados obtenidos del
personal administrativo reflejan en el P1 un 15% como gerente y un 85% como
lider, en el P2 un 54% como gerente y un 46% como lider y, en el P3 un 62%
como gerente y un 38% como lider. Los resultados de los profesores muestran en
el P1 un 46% como gerente y un 54% como lider, en el P2 un 56% como
gerente y un 44% como lider y, en el P3 un 63% como gerente y un 37%
como lider. En ambos estratos se muestra una tendencia hacia el papel de
gerente no menospreciando la influencia predominante en el P1 del lider,
considerandose significativa como comportamiento en la direccion de la
institucidén. La organizacidén que tiene al frente de su gestidon un gerente lider de
conducta personal y profesional impecable, que motiva y anima a todos los
miembros para que lo sigan de igual forma, sera una organizacion con buenas
perspectivas de cumplir con su cometido, ya que el mismo actua y da el ejemplo.

Ver Grafico 29.

Es ejemplo ante los demas (guia)
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Grafico 29. Es ejemplo ante los demas (guia).
Fuente: Elaboracion Propia, 2006
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item 30. Actuacion honesta: desde el punto de vista del personal
administrativo los resultados en el P1 un 38% como gerente y de 62% como lider,
en el P2 un 62% como gerente y un 38% como lider y, en el P3 un 69% como
gerente y un 31% como lider, inclinacion hacia el papel como gerente. Desde el
punto de vista de los profesores en el P1 un 46% como gerente y un 54% como
lider, en el P2 un 58% como gerente y un 42% como lider y, en el P3 un 60%
como gerente y un 40% como lider, tendencia hacia el papel como gerente. Unos
elevados valores éticos son fundamentales para la actuacion de quien dirige la
institucién, la comunidad de la institucion debe estar convencida de la actuacion
netamente honesta del Decano, si se presenta alguna anormalidad en su
actuacion se perdera la confianza que han depositado en él y sera muy dificil su

recuperacion. La honestidad es una cualidad muy relacionada con los valores
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Grafico 30. Actuacion honesta.
Fuente: Elaboracién Propia, 2006
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morales, sobre todo aquellos que se inculcan en el hogar y que luego son
desarrollados, puestos en practica y reafirmados con una buena educacion. Ver

Grafico 30.

item 31. ;Usted piensa que se debe agregar alguna otra caracteristica

gue considere importante y sefiale con qué frecuencia debe hacerlo?

En el estrato personal administrativo, sélo manifestaron que tanto en el
papel de gerente como en el papel de lider la caracteristica que se debe agregar
son las relaciones interpersonales y que deben estar siempre presentes en ambos
papeles. Es importante acotar que, a pesar de que dicha caracteristica se
menciona dentro del patrén de caracteristicas, la solicitan como si no existiera o

como que es imperceptible dicha cualidad.

En el estrato profesores, la solicitud de caracteristicas es mas exigente, ya
gue manifiestan que deben estar presente las siguientes cualidades, en ambos
papeles: buen caracter, proactivo, tolerante, oratoria, convincente, empatico, las
cuales deben observarse permanentemente como cualidades individuales. Las
siguientes caracteristicas estan dentro del patrédn que se establecié para el
estudio, pero que reclaman como si no existieran y son: comunicacion en todos los

niveles, trabajar en equipo, experiencia, entre otras; dejando entrever como que
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no las exteriorizan de forma efectiva en las actuaciones cuando dirigen la

institucion.

item 32. Algunas recomendaciones, que usted considera que deben

hacerse para una efectiva gestién de los Decanos.

El personal administrativo sugiere las siguientes recomendaciones: tomar
en cuenta a todo el personal (el de biblioteca también, lo manifiesta dicho
personal), proteger la integridad del personal de la biblioteca cuando hay
disturbios, reuniones frecuentes con el personal, motivacion, buenas y efectivas;
relaciones interpersonales, cumplir metas propuestas, programa de incentivos
tanto para empleados como obreros, desarrollar efectivas actividades de extension

y solucionar problemas de infraestructura.

Los profesores hacen las siguientes sugerencias o recomendaciones: mas
y mejores relaciones interpersonales, comunicacion efectiva, actuaciones
objetivas, formular politicas y planes coherentes con el area académica, de
investigacion y planta fisica; equidad en la distribuciéon de los recursos a los
departamentos, respetar la opinion de los departamentos en sus decisiones,
comunicacion efectiva entre Decanos y Directores, capacidad de liderazgo
proactivo, disefar el plan estratégico con metas y responsabilidades, alineados al

plan institucional; trabajo en equipo, motivacion, proveer un clima favorable a la
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comunidad, mas acercamiento con el personal, interaccién constante con
puestos medios, participacion de todos en el establecimiento y consecucion de
objetivos, dar a conocer e implementar lo planes con todo el personal, no sélo con
el Consejo de Decanato; reconocer el trabajo de la comunidad del Decanato,

talleres de integracion y motivacién y, audiencias.

El analisis precedente determina la tendencia en la gestion organizacional
del Decanato de Ciencias y Tecnologia de la UCLA y a partir de alli se realizaran
las respectivas conclusiones y las recomendaciones que al respecto haya que
hacer en pro lograr la mejora en cuanto a aquellos elementos que influyen en la

gestiéon de la institucion.



CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El Decanato de Ciencias y Tecnologia de la UCLA como institucion de
educacion superior necesita ser conducida o administrada efectivamente por una
persona bien sea en el papel de gerente, de lider o ambos para el cumplimiento
de sus objetivos. En el caso que nos ocupa en esta investigacién el Decano, es la
persona que le imprime a la gestion su sello particular a través de la

exteriorizacion de sus caracteristicas individuales.

El presente estudio considerd la posibilidad de determinar la gestion
organizacional del Decanato de Ciencias y Tecnologia de la UCLA entre los afios
1992 al 2004, ambos inclusive, basada en las caracteristicas individuales de
quienes ejercieron funciones de Decano. De los resultados de este trabajo se

extraen algunas conclusiones que se sefalan a continuacion:

. La tendencia organizacional como resultado de la opinion de los
encuestados y una vez analizadas, conducen hacia una cierta inclinacion de la

95
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actuacion del Decano en su papel como gerente. Pero es importante sefialar que,
se obtuvo una evaluacion nada despreciable en el primer periodo (1992-
1995/1995-1998), del papel del Decano como lider, en ese lapso de tiempo; sin
embargo, la tendencia predominante en los dos ultimos periodos evaluados y en

concordancia con los resultados del cuestionario es a gerenciar la institucion.

o La gestion que realiza el Decano en su papel como gerente tiene
distintas vertientes en cuanto a estilo, quien dirige la institucién le imprime su sello
personal, por lo que se puede aseverar que su comportamiento coincide con un
Gerente que actua acorde al escenario y al involucrado, relacion lider
subordinado, esto es situacional por cuanto depende de los elementos
intervinientes tales como estructura organizacional, personas, tecnologia y

ambiente entre otros.

o El analisis realizado desde la Optica del personal administrativo
revela en dicho personal cierta incomodidad manifiesta al no considerarlos en la
toma de decisiones importantes en donde estan involucrados, reclaman mayor
participacion en eventos académicos para mejorar su formacion y actuacion,
mejores relaciones interpersonales, comunicaciones efectivas, actividades de
integracion para todos los miembros del Decanato y seguridad ante todo. Todas
estas demandas hacen pensar que la persona que esta al frente de la institucion

no esta cumpliendo como deber ser las funciones que le son encomendadas o que
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las directrices tomadas con su equipo inmediato (Consejo de Decanato) no esta
dando los resultados esperados y por consiguiente influye en la labor y clima

organizacional en el que esta inmerso dicho personal administrativo.

o En cuanto a la informacion obtenida de los profesores, solicitan
mayor acercamiento e integracion con el Decano y otros miembros, implementar
planes de trabajo con todo el personal, orientados hacia la formacién tanto a nivel
académico como personal; manifiestan que existen fallas en la comunicacion en
todos los niveles, demandan una gestion a puertas abiertas dentro de la
formalidad requerida. La incomodidad manifestada por los profesores obedece al
parecer por el poco contacto que por cuestiones de trabajo se mantiene con un
grupo reducido de profesores y no lo entienden por cuanto cuando se debe
involucrar a todo el personal en las areas que le son propias y no a determinados
grupos o sectores. Sostienen que no se involucre a todo el personal en las areas
gue le son propias, en esa medida se tendra a un personal insatisfecho y por

ende no involucrado con lo que hace y logra para la institucion.

o La informacion obtenida de ambos estratos, profesores ordinario
activos y personal administrativo fijo, refleja que existe mucha similitud en cuanto
a demandas tales como mejorar las relaciones interpersonales, realizar una
comunicacion efectiva, solicitan la integracion de todo el personal y una gestion a

puertas abiertas y por consiguiente son personas que demandan mejoras para la
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institucién sin importar el nivel que ocupan en la institucion y al mejorar la

institucion ellos también salen fortalecidos como profesionales y personas..

RECOMENDACIONES

En el estudio se considerd el analisis de las caracteristicas individuales que
reflejaron una tendencia hacia el papel del gerente en las actuaciones del Decano,

considerando conveniente hacer las siguientes recomendaciones:

. A la luz de los resultados obtenidos de la variable gestion en sus
dimensiones gerente y lider se recomienda un modelo de gestion organizacional
que logre el cumplimiento de los objetivos organizacionales y que se adapte
favorablemente a la institucién en estudio, el cual propicie la participacion de todos
los actores de la organizacion. Un modelo de gerencia participativa, por cuanto lo
gque demanda el personal encuestado tanto profesores como personal
administrativo es participacion, que mejore el proceso de comunicaciéon tomando
en cuenta la relaciones interpersonales, que mejore los niveles culturales de
quienes trabajan en ella, que los motive para identificarse con la organizacion
para la cual trabajan, hacerles ver que son una gran familia y que cada uno tiene
un sitio preferencial en la organizacion, conducente a cumplir los acuerdos o

propuestas, que propicie la capacitacion, mejoramiento y desarrollo de todo el
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personal y, que el trabajo que realizan conlleva al logro de los objetivos y metas
institucionales. Estas consideraciones son iguales para todos los estratos que
conforman una organizacién, independientemente de la naturaleza del nivel que
ocupan en la institucion, funciones y actividades que realiza, lo que se busca es el
trabajo en equipo y la institucion objeto de estudio posee particularidades que hay
gue tomar en consideracion en cuanto al personal que labora, existiendo ademas
del personal que caracteriza la poblacion de esta investigacion alumnos y personal
obrero, quienes también contribuyen con su participacion en las actividades que le

son propias mejorando la gestion organizacional.

o Este modelo de gerencia participativa debera complementarse con
un estilo de liderazgo situacional que comprenda funciones como: dirigir, instruir,
apoyar y delegar para que exista una compenetracién entre la tarea a realizar, la
actuacion adecuada y resultados favorables, atendiendo a las conductas que se
observan en los subordinados conducentes al logro de los objetivos en todas las

organizaciones.

. Por ultimo, se debe fortalecer el vinculo Decanato con la comunidad
a la cual sirve, desde el punto de vista como institucidn generadora de
conocimiento y apoyo al sector productivo, por medio del establecimiento de
programas de formacion, asesoria y fortalecimiento en las areas que le son

propias y recibir de ellas la retroalimentacion necesaria para el robustecer a su
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personal en las areas que le son necesarias., que bien podria traducirse en un
intercambio de conocimientos, para el beneficio de quienes son actores en ambas

organizaciones.

“La unica alternativa para una buena empresa esta entre una buena y una mala
administraciéon, sea ésta adecuada o inadecuada. Lo importante es darse cuenta
de que la supervivencia y prosperidad y/o el caos o el fracaso de la empresa,
estaran siempre determinados por la Gestion Gerencial.”

Peter Drucker
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Anexo A
Tamarno de la Muestra
El tamafio de la muestra probabilistica para esta investigacion se calculé a

través de la siguiente férmula:

2 .
_ S Varianza de la muestra

n— — =
& Varianza de la poblacion

lo cual se ajusta si se conoce el tamaro de la poblacion N. Entonces se tendra:

, n
n =
1+n/N

N = 104 poblacion considerada para el estudio

Y = promedio de una variable = 1 persona por cada estrato (1 profesor

ordinario activo o 1 personal administrativo).
Se = error estandar = 0,025, previamente fijado.
V2 = varianza de la poblacion = (Se)?

S? = varianza de la muestra expresada con probabilidad de ocurrencia en Y.

S2=p(1-p); S?=0,9(1-0,9); S?=0,00.

V2 = (Se)? = (0,025)? = 0,000625



n= ﬂ n= 144
0,000625

Ajustando se tiene:

. 144 . _ 144
1+144/104° 2,38

Total de la muestra 61 personas que tienen 12 afios o0 mas de labores

ininterrumpidas en el DCyT, tomados para la investigacion.

La muestra seleccionada es estratificada, entonces la muestra n’ = 61, se
estratifica en relacidn a los estratos que constituyen la poblacion siendo relevantes
para el estudio, por lo tanto la muestra estratificada es:

fh= L
N
fh = fraccion del estrato
n = tamafno de la muestra = 61
N = tamano de la poblacion = 104

Y la fraccion para cada estrato sera:

th= OL. f = 059 fraccion constante para deter minar
el tamario de la muestra.

De manera gque:



Nh = subpoblacién por estratos:
Profesores Ordinarios Activos 82

Personal Administrativo Fijo 22

fh = constante: 0,59

nh = submuestra por estrato
nh = NH x fh
nhy = 82 x 0,59 = 48 Profesores Ordinarios Activos

nh, = 22 x 0,59 = 13 Personal Administrativo Fijo

61 Total de la Muestra.



Anexo B

ENCUESTA A
TIPO CUESTIONARIO PARA
PROFESORES ORDINARIOS ACTIVOS
DECANATO DE CIENCIAS Y TECNOLOGIA



Estimado (a) Profesor (a)

A continuacién se le presenta un cuestionario para ser llenado por usted de
manera personal e individual. El mismo tiene como propdsito la recoleccién de
informacion que servira para el analisis en el Trabajo de Ascenso para optar a la
Categoria de Titular en el escalafon universitario el cual se titula: Determinacion
de las Tendencias de Gestion Organizacional del Decanato de Ciencias y
Tecnologia de la UCLA. De antemano le doy las gracias por su colaboracion y a
la vez le garantizo la discrecion en cuanto a la informacién suministrada, por lo
qgue dicho formato respeta el anonimato. De igual forma, agradezco su
honestidad y pulcritud en las respuestas dadas Yy el tiempo que dedique al

mismo.

Instrucciones
1. Lea cuidadosamente cada item.
2. Sea concreto en sus respuestas.

3.  No deje preguntas sin responder.

Gracias
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Caracteristicas de Personalidad del Decano en su Gestion.

En esta parte se debe tomar en consideracion la premisa siguiente:

“EL GERENTE HACE LAS COSAS BIEN MIENTRAS
QUE EL LIDER HACE LO CORRECTO”

Sefale su respuesta atendiendo a lo siguiente: Gerente: G Lider: L.
Hay caracteristicas que son del gerente y del lider.
1992 — 1995
Preguntas 1995 — 1993 1998 - 2001 | 2001 - 2004

1.- Propone nuevas formas de hacer
las cosas.

2.- Maneja las relaciones
interpersonales.

3.- Da a conocer sus planes.

4.- Capaz de influir a los demas

5.- Propone escenarios para realizar
las actividades.

6.- Capaz de visualizar el futuro.

7.- Impulsa a las personas a realizar
las tareas.

8.- Promueve cambios.

9.- Capaz de comprender la conducta
del individuo.

10.- Persona con experiencia.

11.- Esresponsable.

12.- Busca formas de actuacion.

13.- Distribuye los recursos.

14.- Emana integridad moral y ética.

15.- Preparado para el cargo.

16.- Capaz de trabajar por cuenta
propia.

17.- Razonable.

18.- Dedicado al trabajo.

19.- Capaz de aceptar opiniones.

20.- Reconocer fortalezas y
debilidades objetivamente.

21.- Lleva una vida sana.

22.- Capaz de aprender nuevas
conductas.

23.- Capacidad de ayuda.

24.- Intachable en sus actuaciones.

25.- Conocimiento del cargo.

26.- Promueve la formacion.
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27.- Capaz de delegar tareas.
28.- Formador de equipos.

29.- Es ejemplo ante los demas.
30.- Actuacion honesta.

31.- ;Usted piensa que se debe agregar alguna otra caracteristica que considere
importante y sefale con qué frecuencia debe hacerlo?

. e Frecuencia
Caracteristica

Algunas

Gerente Lider Siempre | Generalmente
veces

32.- Algunas recomendaciones, que usted considera que deben hacerse para una
efectiva gestion de los Decanos.

Gracias por su invalorable colaboracion.



Anexo C

ENCUESTA B
TIPO CUESTIONARIO PARA
PERSONAL ADMINISTRATIVO FIJO
DECANATO DE CIENCIAS Y TECNOLOGIA

12
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Estimado (a) Seor (a)

A continuacién se le presenta un cuestionario para ser llenado por usted de
manera personal e individual. El mismo tiene como propdsito la recoleccién de
informacion que servira para el analisis en el Trabajo de Ascenso para optar a la
Categoria de Titular en el escalafon universitario el cual se titula: Determinacion
de las Tendencias de Gestion Organizacional del Decanato de Ciencias y
Tecnologia de la UCLA. De antemano le doy las gracias por su colaboracion y a
la vez le garantizo la discrecion en cuanto a la informacién suministrada, por lo
gue dicho formato respeta el anonimato. De igual forma, agradezco su
honestidad y pulcritud en las respuestas dadas Yy el tiempo que dedique al

mismo.

Instrucciones
4. Lea cuidadosamente cada item.
5. Sea concreto en sus respuestas.

6. No deje preguntas sin responder.

Gracias
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Caracteristicas de Personalidad del Decano en su Gestion.

En esta parte se debe tomar en consideracion la premisa siguiente:

“EL GERENTE HACE LAS COSAS BIEN MIENTRAS
QUE EL LIDER HACE LO CORRECTO”

Senale su respuesta atendiendo a lo siguiente: Gerente: G Lider: L.
Hay caracteristicas que son del gerente y del lider.
1992 — 1995
Preguntas 1995 — 1993 1998 - 2001 | 2001 - 2004

1.- Propone nuevas formas de hacer
las cosas.

2.- Maneja las relaciones
interpersonales.

3.- Da a conocer sus planes.

4.- Capaz de influir a los demas

5.- Propone escenarios para realizar
las actividades.

6.- Capaz de visualizar el futuro.

7.- Impulsa a las personas a realizar
las tareas.

8.- Promueve cambios.

9.- Capaz de comprender la conducta
del individuo.

10.- Persona con experiencia.

11.- Esresponsable.

12.- Busca formas de actuacion.

13.- Distribuye los recursos.

14.- Emana integridad moral y ética.

15.- Preparado para el cargo.

16.- Capaz de trabajar por cuenta
propia.

17.- Razonable.

18.- Dedicado al trabajo.

19.- Capaz de aceptar opiniones.

20.- Reconocer fortalezas y
debilidades objetivamente.

21.- Lleva una vida sana.

22.- Capaz de aprender nuevas
conductas.

23.- Capacidad de ayuda.

24.- Intachable en sus actuaciones.

25.- Conocimiento del cargo.

26.- Promueve la formacion.
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27.- Capaz de delegar tareas.
28.- Formador de equipos.

29.- Es ejemplo ante los demas.
30.- Actuacion honesta.

31.- ;Usted piensa que se debe agregar alguna otra caracteristica que considere
importante y sefale con qué frecuencia debe hacerlo?

. e Frecuencia
Caracteristica

Algunas

Gerente Lider Siempre | Generalmente
veces

32.- Algunas recomendaciones, que usted considera que deben hacerse para una
efectiva gestion de los Decanos.

Gracias por su invalorable colaboracion.



