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Resumen

El estudio estuvo dirigido a definir las competencias del Orientador
para la promocién de procesos personales, usando como sustento tedrico el
enfoque de competencias de Hay Group y Martha Alles y el Disefio Curricular
de LUZ. La investigacion fue cualitativa; la poblacion la conformaron 18 do-
centes. Los datos se recogieron utilizando una entrevista con preguntas
abiertas. Como resultado, se identificaron y definieron diecinueve competen-
cias requeridas: Confianza en si mismo, empatia, ética, compromiso, desa-
rrollo de personas, liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion, construccion
de relaciones, salud mental, y autoconocimiento. Se recomienda su desarro-
llo en los orientadores para trabajar eficientemente procesos personales.

Palabras clave: Competencias, curriculo integral, orientador, procesos per-
sonales.

Powers of the Guidelines for the Promotion
Process Personal

Abstract

This study was directed to define the competitions of counsellor for the
promotion of personal development, using as theoretical sustenance the ap-
proach of competitions of Hay Group and Martha Alles, and LUZ’s curricular
design. The investigation is qualitative; the population was conformed for 18
professors. The data took shelter using an interview with open questions.
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Like result, nineteen required competitions were identified and defined: Con-
fidence in itself, empathy, ethics, commitment, development of people, lead-
ership, work in equipment, communication, construction of relations, men-
tal health, and self-knowledge. It is recommended to develop them in the
counsellors to work personal development.

Key words: Competitions, whole curriculum, counsellor, personal deve-
lopment.

Introduccion

En el vigente diseno curricular de la licenciatura en educacion,
mencion orientacion de la Universidad del Zulia (LUZ), las competencias
técnicas se encuentran suficientemente atendidas a través de las distin-
tas asignaturas que se ofrecen; mientras que las genéricas carecen de la
estructura académica o de servicio que permita su atencion especifica en
forma sistematica y organizada; trayendo como consecuencia que algu-
nos de los estudiantes de la mencién, aunque obtienen y demuestran un
rendimiento y desarrollo académico 6ptimo, presentan debilidades signi-
ficativas en su crecimiento personal, lo que indudablemente les afectara
en su desenvolvimiento como profesionales de la orientacién (Diaz y
Arraga, 2007).

Esta situacion se ha podido observar en algunas asignaturas cuan-
do al trabajar procesos personales, los estudiantes han mostrado con-
ductas aprehensivas, poco asertivas y desmotivadoras, entre otras; asi
como poco manejo de las herramientas necesarias para enfrentar sus
propios procesos y situaciones personales dificiles.

Existen antecedentes importantes de considerar como es el trabajo
que estan haciendo al respecto en universidades de otros paises del
mundo como es el caso concreto de México y los Estados Unidos, donde
para ejercer profesionalmente como asesor y promotor del desarrollo hu-
mano, es requisito imprescindible cubrir créditos a través de programas
y actividades de promocion del crecimiento y desarrollo personal, donde
cada individuo se hace responsable del trabajo de sus propios procesos.

Estas razones incentivaron el estudio sobre la identificacion de las
competencias que debe desarrollar el orientador para promover procesos
personales en sus clientes u orientados; logrando asi el desarrollo de la
conciencia de si mismos para asumir con responsabilidad los procesos
involucrados en su crecimiento personal, a fin de desplegar competen-
cias que le permitan potenciar y promover con eficiencia, los procesos de
otros y de esta manera, obtener un desenvolvimiento 6ptimo como profe-
sionales encargados del asesoramiento y promocion del desarrollo hu-
mano (op.cit).
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Desarrollo

1. La Orientacién como profesion

La orientaciéon como profesion, se define: “...Como el conjunto de
funciones y tareas cuyo propoésito es generar el desarrollo de las poten-
cialidades de las personas en cualquier campo de accion y guiarlos en su
proceso de adaptacion psicosocial ante los cambios evolutivos y eventos
imprevistos. El trabajo del orientador esta dirigido a personas que estén
dentro de los limites de la normalidad” (Universidad del Zulia, 1995:29).

De acuerdo a esta perspectiva de formacion, el orientador esta ca-
pacitado para el trabajo en equipo, ofreciendo atencioén en las diversas
areas del quehacer humano, en todas las etapas del ciclo vital y en cual-
quier contexto de trabajo; puesto que su labor esta dirigida directamente
hacia el desarrollo integral de la persona.

Las areas y contextos en los que se puede desemperfiar, de acuerdo
ala clasificacion que presenta el Disefio Curricular de la Escuela de Edu-
cacion de LUZ, son:

¢ Area Personal-Social: Es aquella donde se propicia el desarrollo de
procesos asociados con el rol social; desde la comprension de si mis-
mo y del entorno, con el fin de alcanzar y mantener la estabilidad psi-
colégica y afectiva, tales como: Identidad Personal, autoestima, toma
de decisiones, estabilidad emocional, potencia Intelectual, relaciones
Interpersonales, familia, adaptacion social, valores éticos-morales y
actitudes, prevencion en el funcionamiento de parejas, orientacion
para padres e hijos, intervencion en crisis familiar (divorcio, duelo,
enfermedades terminales), desarrollo de la sexualidad.

e Area Académica: En ésta se enfatizan los asuntos inherentes al
proceso formal ensenanza-aprendizaje; como: adaptacion al proce-
so educativo, actitudes favorables para el estudio, desarrollo cog-
noscitivo, rendimiento académico, asesoria a los docentes en ejerci-
cio, integracion de la escuela con su entorno, fortalecimiento de la
salud mental: memoria, inteligencia y otras habilidades.

e Area Vocacional: Se refiere a los procesos relacionados con el plan
de vida personal y su rol como futuro trabajador. Entre ellos se en-
cuentra el desarrollo vocacional, necesidades de estudio, madurez
vocacional, preparacion para el trabajo, actitud positiva hacia el
trabajo y el estudio, planificacién de carrera, proyecto de vida.

e Area Laboral: Asociado a los procesos propios de la persona como
trabajador; tales como: Gerencia de procesos, motivacion, comuni-
cacion, toma de decisiones, manejo de conflicto, liderazgo.

* Area Recreativa-Comunitaria: Se relaciona con el rol de transfor-
mador e interventor social; los procesos que pueden trabajarse en
esta area son: Planificacion, produccion y gerencia de recursos de la
comunidad, actividades civicas, ludicas y recreacionales, creativi-
dad en la planificacion y ejecucion de actividades recreativas parala
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comunidad, uso del tiempo libre, programas de organizacion para la
comunidad, calidad de vida, expresion de manifestaciones artisti-
co-culturales; entre otras.

Estas areas de accion pueden ser abordadas en distintos contextos
tales como: educativo, juridico - penal, comunitario, médico, asistencial,
organizacional, militar; entre otros; y en cualquiera de las etapas del ciclo
vital: ninez, adolescencia, juventud, madurez y vejez.

De tal manera que el trabajo del orientador es muy rico, complejo y
variado al igual que la disciplina sobre el cual se sustenta; ya que quienes
investigan y ejercen la profesion, trabajan con sistemas humanos carac-
terizados por ser los sistemas integrados mas complejos del universo; lo
que requiere que el orientador logre involucrarse directamente con ellos
para poder comprenderlos, aprehenderlos y captarlos (Arraga y Sanchez,
2006). Este planteamiento supone el desarrollo de un saber dialéctico o
capacidad de investigar lo contrario, de sopesar y valorar las opiniones
contrarias y sus argumentos, poniendo en suspenso el asunto con todas
sus posibilidades (Martinez, 2004).

Para el autor citado, este enfoque es indispensable cuando se tra-
baja con estructuras dinamicas o sistemas que no se componen de ele-
mentos homogéneos y donde lo fundamental no es la nocion de cantidad
sino la de relacién, como lo es el trabajo con los sistemas humanos.

Tal es el caso de la orientacién como profesion. El orientador, trabaja
con sistemas humanos, sistemas altamente complejos cuya existencia se
fundamenta en las relaciones que la persona establece con ella misma y
con los demas (Arraga y Sanchez, citados); por lo tanto, para lograr un tra-
bajo eficaz, es imprescindible que el profesional haya desarrollado una se-
rie de competencias que faciliten el establecimiento y buen funcionamien-
to de la relacion orientador-orientado (sistema humano: persona o grupo)
y que le permita promover con eficiencia el desarrollo de las potencialida-
des de esas personas en cualquier campo de accion, guiandolos en su pro-
ceso de adaptacion psicosocial ante los cambios evolutivos y eventos im-
previstos; tal como lo expresa el Disefio Curricular de la carrera en LUZ.

Para lograrlo se requiere, durante la formacién profesional del
orientador, enfatizar en el desarrollo de lo que hemos llamado “competen-
cias para la promocién de procesos personales” que no son mas que un
conjunto de competencias que le permitiran al profesional de la orienta-
cion promover el desarrollo de las potencialidades de los otros y su adap-
tacion al medio; éstas se encuentran asociadas con la personalidad y
permiten demostrar la diferencia de una manera significativa entre un
desempeno excelente, adecuado, eficaz e ineficaz. Forman parte de las
llamadas competencias genéricas por Hay Group (1996).

En el perfil profesional del egresado de orientacion de LUZ, apare-
cen las caracteristicas, rasgos, roles y funciones que el profesional ha de
tener y realizar, mas no se declaran las competencias, debido a que el Di-
seno curricular de la mencion vigente, el de 1999, no esta elaborado por
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competencias, por lo que se hace imperioso la elaboracion de los perfiles
de competencias del orientador como profesional de ayuda, identificando
y definiendo tanto las genéricas como las técnicas y dentro de las prime-
ras, las relacionadas con la promocién de los procesos personales; to-
mando como fundamento el curriculo integral de LUZ. Mas auin cuando
la inminente transformacion curricular exige elaborar un curriculo por
competencias.

2.La formacion de orientadores en LUZ y el curriculo integral

A partir de 1983, la Universidad del Zulia (LUZ), para dar respuesta
a los cambios que se estaban generando en todas las areas y contextos
del quehacer humano tanto en el mundo como en Venezuela, y en espe-
cial en la educacion superior venezolana, comienza a estudiar alternati-
vas viables que generen cambios y transformaciones en este nivel acor-
des con las demandas que se estaban presentando.

Es asi como, considerando la realidad educativa del pais, la expe-
riencia de otros paises y algunos planteamientos como el de la UNESCO
sobre politicas para el cambio y el desarrollo de la Educacion Superior; se
implementa en la Universidad del Zulia (LUZ) el modelo de curriculo inte-
gral desde 1995, definido por Perozo (citado por Roldan y otros, 1996)
como el conjunto de:

a) Actividades de desarrollo de la personalidad.
b) Materias tedricas-practicas.
¢) Orientacién y practicas profesionales.

d) Seminarios, cursos especiales elegibles y actividades de

investigacion.

Estos autores interpretan la formacion universitaria como un pro-
ceso armonico del individuo que implica una concepcion de la vida, de la
sociedad y de sus circunstancias, lo bastante integrada como para que le
permita mejorar no sélo en el campo profesional especifico con el que
esta comprometido, sino también como individuo capaz de contribuir
con el desarrollo general de la comunidad y la sociedad en la que vive.

Desde esta perspectiva la educacion integral de la persona intenta
ademas de formar profesionales capaces de enfrentarse a la actualiza-
cion de la ciencia e incorporar sus avances al trabajo cotidiano, mostrar
caminos que faciliten la busqueda de la autorrealizacion; refiriéndose
ésta al anhelo del individuo de cambiar y desarrollar sus propias poten-
cialidades y capacidades mediante el uso de su accion consciente (Rol-
dan y otros, 1996). Es decir contribuir a la formacion de individuos ple-
namente desarrollados, con una autoestima adecuada, vision de globali-
dady actitud ecuanime frente a los problemas situacionales; a través del
desarrollo de sus potencialidades y de la conciencia critica y autocritica,
promoviendo la incorporaciéon de valores éticos, estéticos y morales; asi
como el amor y trabajo hacia la comunidad.
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Para lograr estos propoésitos se implementa el curriculo integral el
cual esta conformado por:

— Asignaturas de formacion general, basica y especifica de cada profe-
sion cuyos objetivos estan dirigidos al desarrollo de habilidades y
competencias técnicas.

— Programas Directores, que segun Villalobos constituyen un ele-
mento de la planificacion curricular que pretende hacer una articu-
lacion horizontal y vertical de conocimientos y competencias técni-
casy genéricas consideradas esenciales para el desarrollo de indivi-
duos integrales en cada una de las profesiones en las que se formen
(citado por Roldan y otros, 1996).

Es asi como, considerando la importancia que tiene para los orienta-
dores potenciar su propio desarrollo y crecimiento personal, para poder
conducir con eficiencia el de otros; es necesario la incorporacion al plan de
formacion de la Licenciatura en Educacién, Mencion Orientacion, de un
programa director denominado Promocién del Desarrollo Humano que tenga
como proposito promover en los estudiantes el desarrollo de la conciencia
de si mismos para asumir con responsabilidad el proceso de desarrollo hu-
mano, en pro de su comunidad, sociedad, nacion y del universo mismo.

En la Mencion Orientacion de la Escuela de Educacion de la Facultad
de Humanidades y Educacion de la Universidad del Zulia, se instrumentan
ejes transversales mediante la implementacion de los programas directores
para la formacion de Orientadores; con la finalidad de contribuir con el de-
sarrollo de competencias que favorezcan el desempenio de su rol profesional
como investigador e interventor de la realidad educativa; promuevan cam-
bios, y proporcionen herramientas para el desarrollo de habilidades y acti-
tudes que propicien un mayor dominio de las competencias basicas y espe-
cificas en diversas areas de su formacion; tales como la investigacion, siste-
matizacion de la informacion y cuidado del ambiente; entre otros.

De tal manera que estos programas contribuyan con la formacion
de un recurso humano valioso, que no sélo se avoque al viejo paradigma
de la orientacion, concibiéndola como una profesion de ayuda en la que
se atienden casos o problemas; sino expandiendo asi el radio de accién
de la labor de este profesional como mediador de procesos de aprendiza-
je, asesory promotor del desarrollo personal en cualquier area o contexto
donde se desenvuelva la persona.

Los programas directores desde la perspectiva transversal, al estar
inmersos en todos los contenidos de las asignaturas del curriculo, conso-
lidan las competencias y habilidades ganadas por los estudiantes con al-
gunos cursos e inclusive con su experiencia; permitiendo que no desapa-
rezcan a causa del desuso, tal como lo expresan las leyes del aprendizaje
propuestas por Thorndike (Papalia, 2004).

Hasta este momento, los programas directores establecidos no han
considerado el desarrollo afectivo personal y social del estudiante, el he-
cho de que éste, como persona, como ser humano, posee una gran canti-
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dad de caracteristicas, virtudes y conflictos, asi como situaciones difici-
les por superar. Y debe ser la educacion la que le brinde la oportunidad
de hacerlo, de enfrentarse a ellas y salir airoso, de buscar alternativas a
las situaciones dificiles y ponerlas en marcha.

Por tal razon, se ha considerado pertinente proponer la creacion de
un programa director de desarrollo personal que propicie procesos gru-
pales donde se despliegue el potencial humano a lo largo de toda la carre-
ra, con el objeto de egresar profesionales integros, seguros de si mismosy
con un alto sentido de la responsabilidad, compromiso y busqueda del
bien comun. Dicho programa debera contener las competencias genéri-
cas que el profesional de la orientacion requiere poseer para cumplir con
su funcion de potenciador de los procesos personales, de los clientes, es-
tudiantes u orientados.

Esta investigacion pretende comenzar a dar respuestas concretas
acerca de cuales serian esas competencias que el orientador debe poseer
y que la formacion de éste profesional debe contemplar dentro del curri-
culo integral de LUZ.

3. Método

El objetivo de este trabajo de investigacion fue definir las competen-
cias que el orientador ha de poseer para cumplir con su funcién de promo-
tor de procesos personales. Para lograrlo, se establecieron tres objetivos es-
pecificos: el primero fue identificar tales competencias, el segundo: realizar
su definicion conceptual y el tercero: ponderar las competencias de acuerdo
a la relevancia que tienen en la promocion de los procesos personales.

Durante el estudio se utilizé el enfoque cualitativo de investigacion
basado en la recoleccion de informacion mediante entrevista a los cator-
ce (14) docentes del Departamento de Psicologia y a cuatro (4) pertene-
cientes al Centro de Orientacion de LUZ; quienes participan en la forma-
cion de los profesionales en orientacion. La encuesta ofreci6 informacion
sobre los docentes, que ademas de abordar los objetivos de cada una de
las asignaturas que dictan, trabajan en la promocién de los procesos per-
sonales de sus alumnos en forma transversal.

Estos docentes se conformaron como un panel de expertos que se-
gun la metodologia empleada por Hay Group (1996) consiste en consti-
tuir un conjunto de profesionales especialistas en un area, con conoci-
mientos sobre el tema y clara vision del futuro. A este panel de expertos
se le reunio en una ocasion, y mediante entrevista cualitativa estructura-
da, definida como una conversacion entre el entrevistador(es) y otra per-
sona o grupo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003), se recogi6 infor-
macion acerca de las competencias genéricas que de acuerdo a su expe-
riencia y conocimiento, el orientador ha de poseer para promocionar los
procesos personales. El panel de expertos fungié como entrevistado y las
investigadoras fueron las entrevistadoras.
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Una vez identificadas por el panel de expertos estas competencias
genéricas, basadas en la bibliografia sobre competencias de Martha Alles
(2004) y Hay Group (1996) se procedi6 a definirlas conceptualmente y a
ponderarlas. Luego de definirlas conceptualmente, se les entregaron di-
chas definiciones al panel de expertos para su revision y correcciones
respectivas.

Una vez corregidas por el panel y habiendo quedado las competencias
definitivas, se procedio a clasificarlas obteniendo los siguientes resultados.

Resultados

Como resultado, se obtuvo que cinco de los docentes entrevistados,
de un total de 18, promocionan el desarrollo personal de sus estudiantes.

Las competencias identificadas por el panel de expertos, como las re-
queridas en el orientador para la promocion de procesos personales fue-
ron: Confianza en si mismo, empatia, modalidad de contacto, integridad,
ética, compromiso, direccion de personal, desarrollo de personas, lideraz-
go, trabajo en equipo, comunicacion, motivacion al logro, orientacion al
cliente, franqueza-confiabilidad, impacto e influencia, construccion de re-
laciones, salud mental, capacidad de introspeccion y autoconocimiento.

Una vez identificadas, se clasificaron las competencias genéricas
en cinco dimensiones: eficacia personal, competencias gerenciales, logro
y accion, ayuday servicio e influencia; de acuerdo a criterios establecidos
por Hay Group (1996) y Martha Alles (2004), y posteriormente se definie-
ron en el siguiente orden:

1. Eficacia Personal:

¢ Salud mental: Estado de bienestar emocional que le permite al su-
jeto convivir satisfactoriamente consigo mismo e interactuar adap-
tativamente con el medio ambiente. Sus indicadores son: flexibili-
dad, ser capaz de colocarse en el lugar del otro, respetar los limites
de su propia identidad y la de los otros, regular los afectos (Campo,
2007). Ponderacion: 100%.

* Capacidad de introspeccién: Es la capacidad de reflexionar sobre
la vida interior del sujeto, como poder encontrar tanto aspectos cri-
ticos como decisiones que apoyen las determinaciones del individuo
(Campo, 2007). Ponderacion: 75%.

® Autoconocimiento: Capacidad de reconocer sentimientos, carac-
teristicas, habilidades y destrezas personales.

Segun Campo (2007) es la capacidad que tiene el sujeto de descri-
birse a si mismo en funcién de tres variables: la identidad (¢,Quién y
como soy?), los limites con el medio exterior (la representacion que
tengo de las otras personas), la regulacion del afecto (implica poder
identificar y cambiar los estados afectivos de ese sujeto). Pondera-
cion: 75%.
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¢ Confianza en si mismo: Es el convencimiento de que se es capaz de
realizar con éxito una tarea o elegir el enfoque adecuado para resol-
ver un problema. Esto incluye abordar nuevos y crecientes retos
con una actitud de confianza en las propias posibilidades, decisio-
nes o puntos de vista (Alles, 2004: 250). Ponderacion: 75%.

e Empatia (Capacidad de entender a los demas): Es la capacidad de
escuchar adecuadamente, comprender y responder a pensamien-
tos, sentimientos o intereses de los demas, aunque éstos no los ha-
yan expresado o lo hayan hecho s6lo parcialmente (op.cit:238). Pon-
deracion 100%.

®* Modalidad de Contacto: (tipo de vinculo, nivel de vocabulario, len-
guaje verbal y no verbal, persuasion, comunicacion oral, impacto):
Es la capacidad de demostrar una sélida habilidad de comunica-
ciéon y asegurar una comunicacion clara. Alienta a otros a compartir
informacion, habla por todos y valora las contribuciones de los de-
mas. (op.cit.: 276). Ponderacion: 100%.

¢ Integridad: Es la capacidad de actuar en consonancia con lo que se
dice o se considera importante. Incluye comunicar las intenciones,
ideas y sentimientos abierta y directamente, y estar dispuesto a ac-
tuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con agentes
externos. Las acciones son congruentes con lo que se dice. Queda
fuera de este concepto cualquier manifestacion de “doble discurso”,
como haz lo que digo pero no lo que hago”, actitud frecuente en mu-
chos managers (op.cit.: 138). Ponderacion: 100%.

e Etica: Sentir y obrar en todo momento consecuentemente de los va-
lores morales y las buenas costumbres y practicas profesionales,
respetando las politicas organizacionales. Implica sentir y obrar de
este modo en todo momento, tanto en la vida profesional y laboral
como en la vida privada, aun en forma contraria a supuestos intere-
ses propios o del sector/organizacion al que pertenece, ya que las
buenas costumbres y los valores morales estan por encima de su
accionar, y la empresa asilo deseay lo comprende (op.cit.: 68). Pon-
deracion: 100%.

¢ Compromiso: Sentir como propios los objetivos de la organizacion.
Apoyar e instrumentar decisiones comprometido por completo con
el logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos que in-
terfieren con el logro de los objetivos del negocio. Controlar la pues-
ta en marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus compro-
misos, tanto personales como profesionales (op.cit.: 66). Pondera-
cion 75%.
2. Competencias Gerenciales:

¢ Direccion de Personas: Capacidad de comunicar a los demas lo
que es necesario hacer, y lograr que cumplan los deseos de uno, te-
niendo en mente el bien de la organizacion a largo plazo (Hay Group,
1996:8). Ponderacion: 75%.
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* Desarrollo de Personas: Ayudar a que las personas a crecer inte-

lectual y moralmente. Implica un esfuerzo constante por mejorar la
formaciony el desarrollo de los demas a partir de un apropiado ana-
lisis previo de sus necesidades y de la organizacion. No es simple-
mente enviar a las personas a que hagan cursos, sino un esfuerzo
por desarrollar a los demas (Alles, 2004:102). Ponderacion: 100%.

Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los
grupos humanos en una direcciéon determinada, inspirando valores
de accion anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese
grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos
objetivos y la capacidad de dar feedback, integrando las opiniones
de los otros. Establecer claramente directivas, fijar objetivos, y prio-
ridades y comunicarlos.

Tener energia y transmitirla a otros. Motivar e inspirar confianza.
Tener valor para defender o encarnar creencias, ideas, asociacio-
nes. Manejar el cambio para asegurar competitividad y efectividad a
largo plazo. Plantear abiertamente los conflictos para optimizar la
calidad de las decisiones y la efectividad de la organizacion. Proveer
coaching y feedback para el desarrollo de los colaboradores
(op.cit.:114). Ponderacion: 100%.

Trabajo en Equipo: Implica la capacidad de colaborar y cooperar
con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos; lo
opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Para que esta
competencia sea efectiva, la actitud debe ser genuina. Es conve-
niente que el ocupante del puesto sea miembro de un grupo que
funcione en equipo. Equipo, en su definicién mas amplia, es un gru-
po de personas que trabaja en procesos, tareas y objetivos compar-
tidos. Si la persona es un numero uno de area o empresa, la compe-
tencia “trabajo en equipo” no significa que sus subordinados seran
pares sino que operaran como equipo en su area/grupo
(op.cit.: 134). Ponderacion: 75%.

Franqueza-confiabilidad: Ser realista y franco. Establecer relacio-
nes basadas en el respeto mutuo y la confianza. Tener coherencia en-
tre acciones, conductas y palabras. Asumir la responsabilidad de los
propios errores. Estar comprometido con la honestidad y la confian-
za en cada faceta de la conducta (op.cit.: 160). Ponderacion: 75%.

Comunicacién: Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, ex-
presar conceptos e ideas en forma efectiva, y exponer aspectos posi-
tivos. La habilidad de saber cuando y a quién preguntar para llevar
adelante un propésito. Es la capacidad de escuchar al otro y enten-
derlo. Comprender la dinamica de gruposy el disefo efectivo de reu-
niones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision
y claridad (op.cit.: 188). Ponderacion: 100%.
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3. Competencias de Ayuda y Servicio

® Orientacion al cliente: Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los
estudiantes, con el compromiso personal para cumplir con sus pe-
didos, deseos y expectativas (op.cit.: 182). Ponderacion: 50%.

4. Competencias de Logro y Accidon:

® Motivacion por el Logro: Preocupacion por trabajar bien o por
competir para superar un éstandar de excelencia (Hay Group,
1996:80). Ponderacion: 75%.

5. Competencias de Influencia

e Impacto e Influencia: Es el deseo de producir un impacto o efecto
determinado sobre los demas, persuadirlos, convencerlos, influir
en ellos o impresionarlos, con el fin de lograr que ejecuten determi-
nadas acciones (Alles, 2004: 234). Ponderacion: 75%.

* Construcciéon de Relaciones: Capacidad para crear y mantener
contactos amistosos con personas que son o seran utiles para al-
canzar las metas relacionadas con el trabajo (Hay Group, 1996:80).
Ponderacion 75%.

Conclusiones

* En relacion al primer objetivo especifico propuesto para este estu-
dio, el panel de expertos conformado por cinco profesores que tra-
bajan en la formacién de orientadores en la Universidad del Zulia,
identifico 19 competencias genéricas que el orientador ha de poseer
para cumplir con su funcién de promotor de procesos personales:
Confianza en si mismo, empatia, modalidad de contacto, integri-
dad, ética, compromiso, direccién de personal, desarrollo de perso-
nas, liderazgo, trabajo en equipo, comunicacién, motivacion al lo-
gro, orientacion al cliente, franqueza-confiabilidad, impacto e in-
fluencia, construccion de relaciones, salud mental, capacidad de
introspeccion y autoconocimiento.

¢ En cuanto al segundo objetivo que consistio en la definicion concep-
tual de las competencias; una vez que fueron identificadas, se cons-
truyeron cinco dimensiones para agruparlas, utilizando como crite-
rio su utilidad en la promocién de procesos personales; estas son:
eficacia personal, competencias gerenciales, ayuda y servicio, logro
y accion, e influencia.

¢ En la dimension eficacia personal se agruparon las competencias
que facilitan en la persona el contacto, la comunicacién y el compro-
miso consigo mismo y con los otros; tales como: salud mental, capa-
cidad de introspeccion, autoconocimiento, confianza en si mismo,
empatia, modalidad de contacto, integridad, ética y compromiso.

¢ La dimension gerencial refiere aquellas competencias que facilitan
el trabajo en grupo, el liderazgo y direccion de equipos de trabajo.
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Estas son: Direccion de personal, desarrollo de personas, liderazgo,
trabajo en equipo, franqueza-confiabilidad y comunicacion.

¢ La tercera dimension que surgio de la clasificacion realizada fue la
denominada de ayuda y servicio; en ella se incluy6 la competencia:
orientacion al cliente, que se relaciona con la capacidad, disposi-
cién y vocacion para servir y complacer al orientado, con la finalidad
de alcanzar la meta propuesta.

* Logro y accién es la cuarta dimensién, compuesta por la competencia
identificada como: motivacion al logro, que incluye el principio de res-
ponsabilidad, motivacion y compromiso con el trabajo efectivo.

e La ultima dimension se denominé influencia, la componen dos
competencias: Impacto e influencia y construccion de relaciones;
éstas se refieren a la capacidad del profesional de lograr objetivos y
metas que tengan algan impacto sobre las personasy el ambiente.

¢ Una vez definidas conceptualmente las competencias, se ponderaron
con la finalidad de poder medirlas posteriormente y ubicar la impor-
tancia que tiene para el logro de la meta prevista en el trabajo del
orientador, como lo es la promocion de procesos personales. De las
competencias definidas, las que se consideraron debe poseer el orien-
tador en un 100% son: salud mental, empatia, modalidad de contacto,
integridad, ética, desarrollo de personas, liderazgo y comunicacion.

® Se concluy6 que las siguientes competencias: capacidad de introspec-
cién, autoconocimiento, confianza en si mismo, compromiso, direc-
ci6én de personas, trabajo en equipo, franqueza-confiabilidad, motiva-
cion al logro, impacto e influencia y construccién de relaciones; deben
aparecer desarrolladas en el orientador al menos en un 75% para que
su trabajo de promocién personal sea eficiente. Y la competencia:
orientacion al cliente, debe desarrollarse en al menos un 50%.

Finalizamos expresando la relevancia que tiene en la formacion de
orientadores, estimular a los estudiantes a transformar conductas
aprehensivas, poco asertivas y desmotivadoras, por comportamientos
abiertos, que faciliten el contacto con los otros, que comuniquen respeto,
responsabilidad, compromiso y satisfaccion con la vida; asi como un
adecuado manejo de las herramientas necesarias para enfrentar sus
propios procesos y las situaciones personales dificiles que se han de vi-
vir; ya que estas condiciones son las que permitiran al orientador facilitar
procesos de desarrollo personal en €l y en los demas y de esta manera
cumplir su funcién orientadora en forma integral y eficiente.

Es importante incorporar en la formacion de los orientadores un
programa director para la promocion de procesos personales que con-
temple el desarrollo de las competencias identificadas.
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Consideramos también que se requiere seguir investigando en esta
area, no solo en los orientadores sino en otros profesionales que trabajan
directamente con personas como lo son educadores, psicologos, trabaja-
dores sociales, psiquiatras, médicos; entre otros, en las instituciones y
de salud del pais.
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