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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad disefiar y proponer estrategias
gerenciales para optimizar la funcion directiva escolar en los liceos del
Municipio Torres del Estado Lara. EI mismo estuvo enmarcado en una
investigacién cuantitativa-positivista de campo con apoyo documental de
nivel descriptivo, utilizando el método hipotético deductivo. La poblacion es
finita y de facil acceso, conformada por 86 profesionales de educacion de los
Liceos Julio Samuel Alvarez, Argenis Graterol de la Parroquia Trinidad
Samuel y el Liceo Jesus Misericordia de Las Veras de la Parroquia Las
Mercedes, a quienes a través de la técnica de la encuesta, se les suministro
un instrumento tipo cuestionario contentivo de 49 items, elaborado en escala
tipo Lickert, , dirigido al personal directivo y docente de cada una de las
instituciones. El mismo fue sometido a la estimacién de validez de juicio de
expertos, quienes determinaron la pertinencia y coherencia de los items; Asi
mismo se aplico una prueba piloto a 5 directivos y 10 docentes, en cuanto a
la confiabilidad se determiné a través del método Alpha de Cronbach dando
como resultado 0,80 para el instrumento aplicado a los directivos y 0,82 para
los docentes. La interpretacion de los datos se realizd6 a travées del
procesamiento de la estadistica descriptiva, registrando los resultados en
cuadros de frecuencias y porcentajes, lo que permitié evidenciar la necesidad
de disefar estrategias gerenciales para optimizar la funcién directiva escolar
en los liceos antes citados.

Descriptores: estrategias gerenciales, funcién directiva
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ABSTRACT

This study aimed to design and propose management strategies to
optimize school leadership roles in high schools of the municipality Torres
Lara State. The same was framed in positivist quantitative research field with
documentary support descriptive level, using the hypothetical deductive
method. The population is finite and easily accessible, consisting of 86
education professionals in July Lyceum Samuel Alvarez, Argenis Trinity
Parish Graterol of Samuel and Mercy of The Lyceum Jesus Parish Veras Las
Mercedes, who through the art survey, were given an instrument type
questionnaire consisting of 49 items, Likert scale developed, for principals
and teachers from each of the institutions. The same was subjected to pre-
trial estimation of experts, who determined the relevance and consistency of
the items; Likewise pilot test was applied to 5 directors and 10 teachers, in
terms of reliability was determined by the method Alpha resulting Cronbach
0.80 for the instrument applied to managers and 0.82 for teachers. The
interpretation of the data was performed using descriptive statistics
processing, recording the results in tables of frequencies and percentages,
allowing highlight the need to design management strategies to optimize the
school leadership role in the aforementioned schools.

Descriptors: management strategies, leadership role.
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INTRODUCCION

La gerencia es una actividad realizada por seres humanos y como tal,
influenciada por sus caracteristicas personales, como elementos
determinantes de lo que se ha dado en llamar el estilo gerencial. De alli que
la gerencia viene un actividad de gran relevancia dentro del marco
organizacional; por lo tanto es la figura del gerente quien tiene la
responsabilidad llevar a cabo estrategias en beneficio de la institucion que
administra o lideriza a fin de obtener una mayor rentabilidad y excelencia en
el proceso administrativo y en el desempefio laboral.

En atencién a lo expuesto al ambito escolar le atafie parte de ésta
funcidn gerencial, razén por la cual debe organizarse un proceso
modernizado de la administracion educativa en cada una de las instituciones.
Desde ésta perspectiva, en Venezuela se han asumido retos a través de
politicas educativas encaminadas a insertar nuevos paradigmas gerenciales
dentro de la organizacion educativa. Existen autores y diversas opiniones
gue dan por acertados tales retos en virtud de que favorecen e incrementan
la eficiencia, la equidad, compromiso social, trabajo mancomunado que a la
final constituyen los lineamientos de los planteles educativos para la
consolidacion de la productividad. En los referidos aspectos se hace énfasis
para la implementacion de estrategias gerenciales con el propésito de
aprovechar al maximo el potencial creativo y productivo del recurso humano.

Los planteamientos expresados anteriormente, representan el motivo
para el desarrollo del presente estudio, el cual tuvo como propdésito proponer
estrategias gerenciales para optimizar la funcién directiva en los Liceos del
municipio Torres del Estado Lara.

En este sentido, la presente investigacion se encuentra estructurada en

los siguientes capitulos:



Capitulo I, en el cual se expone el planteamiento, la formulacién del
problema, los objetivos de la investigacion, la justificacién e importancia de la
investigacion.

Capitulo II, contiene los antecedentes de la investigacion, donde
ademas se expone el marco teorico o referencial, como fundamento para el
desarrollo del mismo y bases legales.

Capitulo 1ll, se establece el marco metodoldgico que consta del disefio
de la investigacion, la seleccion de la poblacion, técnica e instrumento de
recoleccion de datos, validez, confiabilidad.

Capitulo IV: Incluird el andlisis de los datos obtenidos con la aplicacién
del instrumento.

Capitulo V: estéa constituido por las conclusiones y recomendaciones
Por udltimo en el Capitulo VI se presenta la propuesta de estrategias
gerenciales, con su respectiva fundamentacion, objetivos y estructura del

programa luego se presentan las referencias Bibliograficas y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La gerencia en su concepcion paradigmatica innovadora, sugiere el
compromiso de los gerentes educativos para asumir responsabilidades en un
ambito globalizado, es una actividad realizada por seres humanos, y como
tal, influenciada por sus caracteristicas personales, como elementos
determinantes de lo que se ha dado en llamar el estilo gerencial, porque
parte importante del rol de la gerencia consiste en la jerarquizacion de cada
aspecto de la actividad de una institucién. El no saber asignar la criticidad
adecuada a cada necesidad, distorsiona las relaciones y en general lleva a
una innecesaria conflictividad y eventualmente al fracaso.

En este sentido, se plantea la conjugacion de intereses entre los
diferentes componentes educativos, quienes de una u otra forma desarrollan
sus actividades siguiendo pautas preestablecidas y reguladas en
correspondencia con las necesidades institucionales, centradas en aspectos
tales como el liderazgo y capacidad para negociar y armonizar, las cuales
constituyen parte de la personalidad y a su vez definen el estilo del gerente y
sus posibilidades para obtener resultados con un alto nivel de desempefio.

Cabe destacar que Ramirez (2004), sefiala que “Cada tipo de
comportamiento gerencial genera un conjunto de relaciones y consecuencias
gue afectan la estructura, las prioridades y la calidad de la respuesta de una
organizacion, cuyas caracteristicas se constituyen en la contrapartida del

estilo gerencial”. (p. 84)



De alli que el enfoque basado en el desarrollo de competencias, se
incluyen el perfil del gerente moderno como: analitico porque estudia las
perspectivas para el cambio, participativo porque se integra al desarrollo
organizacional y sistematico por su conexion con el resto de las unidades
administrativas.

De hecho, los nuevos estilos gerenciales propuestos en la educacion
hacen referencia a la multiplicacion de oportunidades para trabajar en
equipo, verificando el nivel de efectividad manifestado en quienes tienen la
potestad para gerenciar.

Por consiguiente, al director de una instituciébn le corresponde
desarrollar infinidades de actividades administrativas relacionadas con la
recaudacion de documentos, planes diarios (mensuales y trimestrales),
cronogramas de aprendizajes escolares, recaudos; Como permisos, reposos,
cobro de primas, bonos aguinaldos, entre otras reivindicaciones laborales. En
estas labores el director delegara sus funciones en los subdirectores
académicos y administrativos del centro educativo asi como, asumir
compromisos en cuanto a la realizacion de reuniones, talleres, jornadas,
seminarios y otras actividades administrativas con los directores zonales y
autoridades dependientes del Ministerio del Poder Popular para la
Educacion.

Considerandose, que los directores y subdirectores de las instituciones
educativas les corresponde gerenciar a nivel escolar esto implicaria
planificar, coordinar, supervisar y evaluar el buen funcionamiento de la
institucion, actividades de los docentes y demas miembros de Ila
organizacion, dirigir con una perspectiva democratica y consensuada, tomar
decisiones beneficiando a todos los miembros que participan en la institucion,
coordinar las labores expuestas en una organizacion innovadora y evaluar
los requerimientos de la institucion, para luego establecer los lineamientos

que conlleven a la optimizacion de la calidad educativa.



Al respecto, Bonache y Cabrera (2002), expresan: “La calidad
educativa es, pues, un continuo cuyos puntos representan combinaciones de
funcionalidad, eficacia y eficiencia, altamente correlacionados y su grado
maximo, la excelencia, supone un optimo nivel de coherencia entre todos los
componentes fundamentales del sistema” (p. 23). Es decir, la labor del
gerente educativo centrado en la calidad de los procedimientos empleados
en la organizacion, conducen a profundizar el desempefio y evolucion de
cada una de las actividades propuestas a nivel institucional.

Sin embargo, de la organizacién se deriva el surgimiento progresivo de
situaciones que afectan el referido desempefio, proyectandose en el ambito
escolar algunas eventualidades que crean incertidumbre en el personal
directivo y demas miembros de la institucion, como lo es enfrentar y abordar
con efectividad una problematica determinada al emplear el dialogo
constructivo, toma de decisiones en cuanto a la programacion a desarrollar
en las escuelas crear mesas de trabajo, integrar la institucion escolar a las
competencias locales, manejo de documentos, recaudos del personal
docente, obrero y administrativo.

Entre otras labores, que deberia cumplir el director, segun la
apreciacion de Castillo (2008), esta la de velar por la operacion diaria y el
logro de los planes operacionales a corto y a largo plazo de la escuela. Para
el autor dicha tarea es monumental pues tiene que administrar el tiempo, el
espacio fisico y los recursos humanos y fiscales para lograr la implantacion y
desarrollo de las aspiraciones trazadas para cada afio académico. Por tal
razon, debera estar viabilizando continuamente el logro de los planes de los
maestros, el personal de apoyo, los padres y los estudiantes.

En atencion a lo expuesto, puede indicarse que los directivos a nivel
institucional, estdn bajo la responsabilidad de desarrollar una serie de
actividades vinculadas al empleo de procedimientos asociados al trabajo
desempeiiado e impulsar politicas, prioridades y planes con la intencion de

mejorar la calidad de las actividades educativas. Aunque, cuando se



observan las acciones emprendidas por los directivos, administrativos,
docentes y demas miembros de la institucion escolar, en la mayoria de los
casos se detectan las necesidades considerandose tomar decisiones
pertinentes que contribuyan a ejecutar acciones apropiadas para enfrentar
estas eventualidades.

En la practica la labor de las unidades administrativas en una institucion
escolar se ve interferida, por una serie de aspectos que obstaculizan su
desemperio, siendo prioritario desarrollar actividades para vincular la teoria

con la préactica tal como lo sefiala Olmo (2003):

La gerencia de la instituciébn educativa es el proceso a través del
cual el directivo le da direccionalidad al sistema que representa la
escuela, al orientar y conducir la labor del docente y administrativa
de la misma y de sus relaciones con el entorno, para lograr el
proyecto educativo concertado, mediante el trabajo de todos los
miembros de la comunidad educativa, a fin de ofrecer un servicio
de calidad; y sobre la base de la coordinacion de las distintas
tareas y funciones de los miembros hacia la consecucion de sus
proyectos comunes (p. 53).

De las consideraciones anteriores, puede indicarse que la actuaciéon del
director como gerente educativo deberia contemplar cada una de las
situaciones que se presenten en las instituciones escolares, por tanto, las
acciones de las unidades administrativas direccionales conllevan a la toma
de decisiones, comunicacién y coherencia en las medidas a implementarse a
nivel institucional. No obstante, en la actualidad los directivos y demas
miembros institucionales confrontan una inseguridad al desarrollar las
actividades gerenciales dirigidas a la consecucion de metas
organizacionales, debido a que coexisten conflictividades en cuanto a
promover dialogo constructivo, tomar decisiones e involucrar a todos los
miembros de la organizacion, el manejo apropiado del material
administrativo y recaudos institucionales para cumplir con los fines

propuestos en el sistema educativo.



De acuerdo a ello, la efectividad de la institucion depende de la
capacidad que el directivo tenga para gerenciar u ordenar los recursos que
permitiran lograr las metas institucionales. Segun Castillo (ob. cit.) “mientras
mas integrado y coordinado sea el trabajo, mas eficaz sera la misma la
organizaciéon. Obtener esa coordinacién y lograr un espiritu de grupo forma
parte del trabajo del director”.

En este sentido, para llevar a cabo la funcion directiva, se requiere que
el directivo planifique las acciones a desarrollar, tener algin método, plan o
l6gica para hacer el trabajo, coordinar los recursos materiales y humanos de
la organizacion, dirigir e influenciar a los trabajadores, crear una atmosfera
adecuada para que los subordinados hagan su mejor esfuerzo y asegurar
que la organizacion siga la direccion correcta para lograr las metas
propuestas a través de una supervisién continua.

Para Mosley, Megginson y Pietri (2005), desde su concepcién en

cuanto a la supervision en el ambito organizacional refieren que:

La delegacion de autoridad es el punto central del proceso de
organizaciéon. Cuando se maneja de manera efectiva produce la
mayor cantidad de trabajo en la mas alta calidad, con lo que se
emplean (o exceden) las expectativas de la organizacién. Al mismo
tiempo, ayuda a mejorar las habilidades y dedicacion de los
empleados. (p. 124)

Respecto a ello, se infiere que las instituciones educativas, requieren
la participacion de gerentes que apliqguen estrategias y posean capacidad
de liderazgo efectivo, que promuevan acciones de reconocimiento a sus
subalternos, como fuente principal para el desarrollo de sus
potencialidades. De esta manera se constituirian equipos proactivos y
comprometidos a analizar las necesidades de la institucion y, determinar lo
qgue se quiere lograr a través de la definicion de obijetivos institucionales. Se
convierte en el motor que impulsa la implementacion de planes, programas y
proyecto a través de la distribucion de procesos, tareas y la asignacion de

responsabilidades.



En este sentido es primordial que el gerente guie, anime, motive y
medie en situaciones de su personal, busque el equilibrio entre satisfaccién
de necesidades individuales e institucionales. También sea responsable de
conducir la gestidon escolar de su centro educativo, coordinando y articulando
los esfuerzos de todos los miembros, como equipo de trabajo, para
garantizar un clima agradable y cumplimiento de los objetivos de la
institucion, se hace necesario poner en practica estrategias gerenciales.

Las estrategias gerenciales fueron introducidas por primera vez en
Venezuela a partir del afio 1950, iniciAndose con el desarrollo de sistema de
planeacion estratégica formal. En este orden de ideas las estrategias
gerenciales segun Sallenave (2005), requieren de conocimientos técnicos
como la comprension de factores estructurales, sociales y politicos que le
den forma. Asimismo; David (2006), conceptualiza las estrategias
gerenciales como “la formulacién, ejecucién y evaluacidon de acciones que
permitird que una organizacion logre sus objetivos” (p. 126).

En el caso de Venezuela, la educacion ha sufrido una serie de
cambios desde finales del siglo XX y principios del siglo XXI, esto se debe
a exigencia de la sociedad que se oriente hacia un nuevo modelo de pais
y ciudadano concebido en la actual Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela. En este sentido el papel del gerente educativo
no puede ser el mismo debe de valerse de estrategias, de teorias
gerenciales para llevar a cabo su gestion de forma consona a tales
exigencias.

Sobre este particular, Gonzalez (1995), plantea que los “hombres que
ocupan cargos gerenciales con poca informacion y preparacion para el
manejo del sistema educativo no pueden dar un rendimiento adecuado”
(p. 31). A este respecto, en la realidad Venezolana, se puede decir, que
los gerentes educativos tienden a ser nombrados por la cercania partidista
que puedan tener y no por la trayectoria enfocada en el cultivo exigencias

académicas, experiencias, desempefio laboral y conocimientos adquiridos



a lo largo de su carrera profesional. El desconocimiento de las teorias
sobre el liderazgo, comunicaciéon, gestion estratégica, entre otros ha
conllevado a los gerentes a limitar su acciéon en el quehacer de la
institucion, haciendo a un lado el respeto a la condicién de ser humano
como principal recurso que cualquier empresa u organizacion pueda tener.

A éste respecto, los docentes del Liceo Julio S. Alvarez de la parroquia
Trinidad Samuel, en una entrevista informal, realizada en el mes de
noviembre del afio 2012, resaltaron, que existe la necesidad de directivos
con mejor capacitacion e informacion sobre el acto de gerenciar, y la manera
como deben ejercer su cargo, para llegar a ser verdaderos directores con
capacidad de liderazgo y comprometidos con el progreso de la educacion.

En funcidén de lo expuesto en parrafos precedentes, las instituciones
educativas, requieren de gerentes lideres que se encarguen del proceso
administrativo sobre la base operativa de sus funciones llevando a cabo un
diagnostico, planificacion,  organizacion, supervision y evaluacion de
actividades esenciales de la accion directiva, que les facilite entre otros
factores, la gestion de los recursos, la comunicacion gerencial, el desarrollo
del liderazgo, el ejercicio de la autoridad, la toma de decisiones y el
establecimiento de adecuadas relaciones interpersonales.

Esta consideracion no coincide con la realidad encontrada en los Liceos
del Municipio Torres del Estado Lara, la investigadora en conversaciones
informales sostenidas con docentes adscritos a las instituciones de ese
municipio, encontrd especificamente en la Parroquia Las Mercedes un grupo
de docentes que sefialaron, que el papel que desempenia el directivo no es
propio de un lider, especificamente expresaron que los directivos de liceos
objeto de estudio, “no se encuentran capacitados para el cargo, ya que
desconocen las verdaderas funciones que deben cumplir en la institucion

para lograr los objetivos de las mismas” igualmente mencionaron: “ un
verdadero lider posee dominio de grupo... cosa que aqui definitivamente no

existe, ya que cada quien hace lo que mejor le parezca”. Asimismo



sostienen que el gerente- directivo repite el proceso de planificacion de afios
anteriores sin tomar en cuenta las nuevas necesidades del plantel y las
opiniones del personal docente, por otro lado expresaron: “por o menos
nuestro director(as) no da informacion a todos los miembros de institucion
sobre las actividades escolares, y otras veces las actividades planeadas no
se ejecutan, ademas de la poca participacion que tenemos dentro de las
actividades escolares que se realizan en la parroquia en comparacion con los
demas Liceos”.

Seguidamente en una entrevista informal realizada el mes de
noviembre del afio 2012 a dos de los docentes del Liceo Julio S. Alvarez de
la parroquia Trinidad Samuel, destacaron:

“ La idea no es criticar, pero hay que reconocer que los
directores de éste plantel carecen de muchas cosas dentro de sus
labores, pero sobre todo de estrategias que le permitan una mejor
comunicacién con nosotros los docentes, estrategias gerenciales
para una mejor plantacion, capacitarse para el cargo, le faltan
técnicas , y tener conocimiento del marco legal para cada toma de
decision gue se tenga que hacer aqui en el plantel, creemos que
para dirigir un grupo hay que motivarlos, informarlos, tener una
buena comunicacién, hay que escucharlos y saber como dirigirnos
a ellos, pero sobre todo hay que tener muchas estrategias que
permitan el buen manejo de sus labores gerenciales y por lo tanto
el desarrollo de la institucion”.

Sumado, a lo anterior la investigadora pudo constatar que los directivos
se dirigen de forma no asertiva a los subordinados, que carecen de
estrategias gerenciales para dirigir sus grupos de trabajo, y se destaca que
las supuestas debilidades que presentan los directivos para asumir con
propiedad las funciones administrativas y gerenciales, quizas respondan a
las necesidades organizacionales, al manejo de la informacion vy tramitaciéon
de documentos por parte de las unidades administrativas. Por otra parte se
observo, que a los docentes no se le brinda la oportunidad de participar en la

toma decisiones, por lo que se limitan a opinar.
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También se observo algunos inconvenientes en el cumplimiento de las
tareas administrativas tales como: colocar en un lugar visible y de libre
acceso la mision, vision, valores y politicas de la institucion asi como
cualquier otro tipo de informacion de interés para todos los miembros de la
institucién, ya que segun los docentes anteriormente nombrados, la
comunicacién entre directores (as) y docentes es poco eficiente.

Cabe resaltar que en el Municipio Torres Estado Lara los directivos de
las instituciones, son escogidos por las personas a cargo de la Gerencia de
la Zona Educativa Regional, quienes son regidos por un partidismo politico,
siendo esto una caracteristica negativa, ya que no se estan tomando en
cuenta las verdaderas capacidades de los educadores (as) para gerenciar,
su trayectoria y desempefio académico, lo que trae como consecuencia el
fracaso de las instituciones, el descontento de las personas que laboran en
ellas y en general un mal manejo del cargo como gerentes educativos,
debido a la poca experiencia y desconocimiento de las funciones que debe
desempeniar un verdadero directivo escolar.

Ante lo expuesto y de acuerdo a los planteamientos realizado por los
docentes, surgen algunas interrogantes, que buscan solucionar el problema
planteado con anterioridad, que de acuerdo a Sierra (1998), el inicio de una
investigacion plantea o sugiere una problematica que deseamos conocer y
cuyos alcances ignoramos. Asi en este contexto las preguntas de
investigacién vienen a ser dentro de las diferentes fases del método “el
problema a investigar el origen concreto de un estudio que consiste en una
pregunta o interrogante sobre la realidad. Constituye también su objetivo o
fin préximo, en cuanto a lo que se pretende lograra con su solucion” (p.43)

De alli, la importancia de plantear las interrogantes, que sirven como
punto de partida para guiar la investigacion con el propésito de
transformarlas en objetivos concretos.

De esta manera, las preguntas que guiaron éste estudio son las

siguientes:
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¢, Cuales son las estrategias gerenciales que se llevan a cabo en los
Liceos del Municipio Torres para optimizar la funcion directiva escolar?

¢,Como es la funcion directiva escolar ejercida en los Liceos del
Municipio Torres?

¢, Cual seria el impacto de un disefio de estrategias gerenciales
dirigidas a los Directivos para la mejora de la funcién Escolar en los Liceos
del Municipio Torres del Estado Lara

Dichas interrogantes persiguen el disefio de estrategias gerenciales que
optimicen la funcidon del personal directivo de los Liceos del Municipio
Torres, con la finalidad de mejorar sus funciones como directivos de dichos
liceos, que logren comprender la importancia de la formacidon gerencial para
desempeiniar las competencias, funciones y tareas que les corresponden, con
la adopciébn de estrategias encaminadas al logro de los objetivos
institucionales.

Justificacion

Dentro de cada institucién u organizaciéon la labor del gerente debe
estar encaminada hacia las actividades administrativas con una
direccionalidad ejercida desde multiples funciones y por lo general debe
representar e incorporar funciones para coordinar, planear, organizar, dirigir y
controlar las diferentes actividades que se desarrollan en una empresa o
institucion escolar, con el fin de lograr objetivos preestablecidos.

En este sentido el presente estudio, tiene su relevancia desde el punto
de vista institucional, ya que las unidades administrativas al tomar decisiones
acertadas, planificar, coordinar las actividades, el proceso informativo y
comunicativo, la supervision y evaluacion pueden tener una clara vision en
cuanto al cumplimiento de las metas y objetivos o si por el contrario se
amerita una reorganizacion.

Esta investigacion se justifica desde el punto de vista tedrico, porque

aportara una serie de conocimientos sobre, la gerencia del personal directivo
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de la institucién en estudio, resaltando como elemento valido comprender y
darle sentido a una labor educativa emprendedora, realista, objetiva e
integrada a la realidad socio-cultural del pais.

La pertinencia social de la investigacion, contribuira a desarrollar las
multiples interrelaciones entre los componentes sociales de los liceos del
Municipio Torres del Estado Lara y a su vez propiciaria de manera
significativa la compenetracion de estos actores con los valores del centro
educativo. De alli, que a los directivos, docentes y demas miembros de la
institucion se les facilitaria comunicar sus ideas, tomar decisiones asertivas y
administrar los recaudos institucionales.

En cuanto, al punto de vista practico, permitira utilizar estrategias
gerenciales para mejorar eficazmente la funcién directiva, con la intencion de
dinamizar la labor de quienes trabajan en la institucion educativa, con la
finalidad de responder a las exigencias institucionales y organizacionales,
que al ser aplicada en los Liceos del Municipio Torres, permitira la
consecucion exitosa de las planificacion escolar, involucrando a su vez a
todo el personal de la institucion.

De igual forma, las estrategias gerenciales segun Moyer, (2004) “son
una manera coherente en cuanto al marco de actuacién existente y su
adaptacion a los adjetivos propuestos” (p. 26). Por otra parte, contempla la
intervencion activa de los actores educativos en la organizacion, porque se
articula en los objetivos, metas, y propositos de la administracion educativa,
reconociéndose la aplicabilidad de sus lineamientos para darle sentido al
trabajo desarrollado en el centro educativo el cual asegurara la interrelacion
personal de quienes intervienen en la organizacion escolar.

Asimismo en el aspecto metodoldgico, la presente investigaciéon puede
ser una fuente de consulta e investigaciéon que la investigadora toma como
parte de su enriquecimiento profesional donde se optimiza la calidad docente
y el fomento del método investigativo acorde a las corrientes pedagogicas del

nuevo paradigma educativo, que plantea la transformacion de las escuelas
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en comunidades donde todos los miembros participan constructivamente en
la toma de decisiones. La escuela del nuevo siglo habla de comunidad de
aprendices, participacion colaborativa y toma de decisiones compartidas en
todos los aspectos educativos, habla de apoderamiento de los maestros y de
los estudiantes, de trabajo en equipo, autonomia, y sobre todo, de una nueva
forma de llevar a cabo las gestiones administrativas en las escuelas.

En el mismo orden de ideas, la presente investigacion ofrece una
herramienta basica para la implementacion de estrategias gerenciales por
parte de directores de los Liceos del Municipio Torres, siendo éste, un
medio transformador para su fortalecimiento.

Igualmente, la investigadora responsable de éste estudio, considera que
puede beneficiar de manera positiva a los Liceos del Municipio Torres de las
Parroquias Las Mercedes y Trinidad Samuel del Estado Lara, a los docentes,
directores, coordinadores, estudiantes y demas miembros institucionales, si
se consideran de las estrategias sugeridas para ser aplicadas en la practica

educativa, y asi optimizar la funcién directiva escolar.
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Objetivos de la Investigacion

Ante los sefialamientos anteriores y considerando que las estrategias
gerenciales representa una alternativa viable para resolver la probleméatica
planteada, se determinan los siguientes objetivos. En este sentido, los
objetivos de la investigacion se encuentran orientados hacia el planteamiento
de las lineas de accidn a seguir durante la realizacion de la investigacion y lo
que se pretende lograr con la realizacién de la misma.

A este respecto, Balestrini, (2006), indica que los objetivos de la
investigacion “orientan las lineas de acciéon que se han de seguir en el
despliegue de la investigacion planteada; al precisar lo que se va a estudiar
en el marco del problema objeto de estudio” (p.67).

Es decir, que la presentaciéon de los objetivos de investigacion indican
hacia donde esta orientada la investigacién, lo que se quiere conocer y lo que
aspira lograr el investigador (a) con su elaboracion.

De este modo, los objetivos de la presente investigacion fueron los

siguientes:
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Objetivo General

- Analizar las estrategias gerenciales para optimizar la funcién directiva
en los Liceos del Municipio Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad

Samuel del Estado Lara.

Objetivos Especificos

- Diagnosticar las estrategias gerenciales que emplea el personal
directivo Liceos del Municipio Torres de las Parroquias Las Mercedes y
Trinidad Samuel del Estado Lara.

- Determinar como es la funcién directiva escolar ejercida en los
Liceos del Municipio Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad
Samuel del Estado Lara.

- Disenar estrategias gerenciales dirigidas a los Directivos para
optimizar la funcion directiva escolar en los Liceos del Municipio Torres de las

Parroquias Las Mercedes y Trinidad Samuel del Estado Lara.
- Proponer estrategias gerenciales para optimizar la funcion directiva

en los Liceos del Municipio Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad

Samuel del Estado Lara
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

La importancia que tiene el planteamiento de un marco tedrico para la
realizacion de todo trabajo investigativo, es que dentro de éste se plasman
gran cantidad de conceptos, contenidos, teorias y referencias que permiten
confrontar la problematica objeto de estudio.

Al respecto Arias, (1999) argumenta que: “El marco tedrico de la
investigacion o marco referencial, puede ser definido como el compendio de
una serie de elementos conceptuales que sirven de base a la indagacion por
realizar” (p.13).

En éste sentido, el marco tedrico o marco referencial, representa una
parte significativa de ésta investigacion ya que a través de su planteamiento
podemos enfocarnos de manera mas acertada en la elaboracién y desarrollo
de la referida investigacion. En relacion a lo anteriormente descrito se
procede al desenvolvimiento de cada uno de los componentes del marco
tedrico, el cual se encuentra conformado por los Antecedentes de la

Investigacion, las Bases Tedricas, Bases Legales y el Sistema de Variables.
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Antecedentes de la Investigacion

La revision de antecedentes en el presente estudio se enfocd en
investigaciones previas acerca de un programa de estrategias gerenciales
para optimizar la funcion directiva escolar, presentando en un orden
internacional, nacional y regional. Desde esta perspectiva, internacional,
Reeves (2010), llevd a cabo un estudio titulado “Liderazgo directivo en
escuelas de altos niveles de vulnerabilidad social” en la Universidad de Chile
para optar al titulo de Magister en Gestién y Politicas Publicas. Dicha
investigacién consisti6 en un estudio exploratorio de las préacticas de
liderazgo directivo en escuelas municipales de altos niveles de vulnerabilidad
en Chile. Entre sus objetivos estaba el identificar y caracterizar estas
practicas; estudiar la percepcion de los directores sobre ellas; analizar las
diferencias y factores comunes de las practicas entre escuelas con buenos y
malos resultados.

La metodologia utilizada contemplé un analisis cualitativo y cuantitativo
en base a entrevistas y a una encuesta aplicada a 76 directores y 28
profesores de escuelas comparables entre si, seleccionadas segun aspectos
socioeconémicos (ingreso del hogar del alumno, educaciéon promedio de los
padres e indice de vulnerabilidad) y resultados (SIMCE, tasas de variacion de
SIMCE y matricula y satisfaccion de los apoderados sobre la escuela).

Los resultados obtenidos demostraron que existen practicas de
liderazgo directivo que diferencian a directores de escuelas con buenos y
malos resultados. Entre las cuales el autor destaco (a) Preocuparse de la
satisfaccion de los profesores por su trabajo; (b) generar altas expectativas
de rendimiento en la comunidad educativa; (c) Fomentar la construcciéon y
materializacion de objetivos grupales; (d) Valorar, reconocer y acompafar el
trabajo que hacen los profesores y (e) Dar a conocer logros, fortalezas y
virtudes de la escuela a la comunidad para posicionarla en su comuna.

Ademas, se destacd en las escuelas de mejores resultados una fuerte
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integracion todos los miembros de la institucion en el establecimiento, un
proyecto educativo claro y compartido por todos, un trabajo cercano con el
sostenedor y un clima escolar caracterizado por tener altas expectativas de
rendimiento en profesores y alumnos, espiritu de superacion y profesores
comprometidos con la escuela y satisfechos con lo que hacen.

De igual forma Reeves (ob. cit.) concluye que el liderazgo directivo y el
clima escolar son factores que generan condiciones muy favorables para
alcanzar buenos resultados. Finalmente, se sugiri6 a los directores que
focalicen su trabajo en potenciar su rol pedagdgico y trabajen en equipo. A
los sostenedores se les plante6 mantener una buena relacion con los
directores y consideren las habilidades directivas en su seleccion. Y a nivel
de politica publica se recomienda generar un nuevo proceso de seleccién,
gue contemple una formacion especial para ser director, exigente seleccién,
mayores atribuciones, mejores remuneraciones, rigurosa evaluacion y clara
desvinculacion.

Evidentemente, la investigacion presentada se relaciona con el trabajo
debido a que resulta indispensable que los directivos posean habilidades de
liderazgo que les permita cumplir objetivos propios de la institucién y el
colectivo. Asi también demuestra que aquellas instituciones que practica un
liderazgo efectivo obtienen mejores resultados en las funciones que realicen
los docentes. De alli que sirve de soporte para el desarrollo de las estrategias
gerenciales para optimizar la funcion directiva en los Liceos del Municipio
Torres.

En el ambito nacional Gutiérrez, (2008) realiz6 un trabajo de grado ante
la Universidad Rafael Belloso Chacin del Estado Zulia titulado: “Inteligencia
emocional y comunicacion gerencial efectiva en los directivos de educacion
basica”, la cual tuvo como propdsito fundamental determinar la relacion entre
la Inteligencia Emocional y Comunicacion Gerencial Efectiva en los Directivos
de Educacion Bésica. El tipo de investigacion fue descriptiva correlacional,

con un disefio no experimental, transversal y de campo. La poblacién fue de
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100 docentes y 20 directivos de los cuales no se extrajo ninguna muestra, se
les aplicé respectivamente dos instrumentos con 42 items con alternativas de
respuesta de: siempre, casi siempre, casi nunca y nunca.

La metodologia utilizada en el procesamiento de datos fue la estadistica
descriptiva, mediante la distribucién de frecuencias considerando frecuencia
absoluta y relativa. La correlacion se efectu6 a través del coeficiente de
Pearson, dando como resultado una correlacion de positiva media a positiva
considerable entre las variables inteligencia emocional y comunicacion
gerencial efectiva. Se concluyé que los docentes asi como los directivos
tienen una vision un tanto discrepante. Sin embargo, ambos grupos
consideran inteligencia emocional como un elemento relevante en la
comunicacion gerencial efectiva dentro de la Educacion Basica.

Los resultados obtenidos, sirven como aporte a la presente
investigacion en el aspecto tedrico debido a que resalta la importancia de la
comunicaciéon gerencial, para el cumplimiento efectivo de los objetivos de la
institucion. De manera que, introducirnos al conocimiento de la misma como
estrategia que encamina al directivo mejoramiento del ejercicio de sus
funciones.

Seguidamente, Hernandez (2008), publicé un articulo en la Universidad
Dr. Rafael Belloso Chacin, del Estado Zulia, titulado: “Toma de decisiones y
perfil de competencias del gerente de las instituciones de educacion superior
(IES) en Venezuela”, tiene como propdsito hacer una reflexién sobre el tema
de la Toma de Decisiones y el Perfil de Competencias del Gerente de las
Instituciones de Educacion Superior (IES) en Venezuela, se sustenta en las
teorias de Mitrani, A. (1994), Rheault (1997), Robbins (1999), Siliceo, A.
(1999), es una investigacion documental.

Asi mismo sefiala que, las personas que ocupan cargos de Gerentes de
IES con pocos conocimientos, escasa informacion e insuficiente preparacion
para el manejo del Sistema Educativo Universitario no pueden dar un

rendimiento adecuado, esa falta de preparacion, es decir, el desconocimiento
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de las teorias de la administracion de los recursos humanos, motivacion,
comunicaciéon y liderazgo han conllevado al Gerente de IES a limitar su
accion a los aspectos meramente administrativos, haciendo a un lado el
respeto a la condicion de ser humano como principal recurso que cualquier
IES pueda tener.

Los aportes de esta investigacion, sirven como base al presente estudio
en vista que se fundamentd en aspectos como liderazgo, comunicacion entre
otros, asi como en la necesidad de capacitar al directivo en ello, para
favorecer su rol el &mbito escolar y para ello es indispensables promover
actividades y procedimientos gerenciales que respondan a los retos de la
educacion en la actualidad.

A nivel regional, Castillo (2008), realiz6 un estudio para optar al titulo de
Magister en Gerencia Educativa ante la UPEL — Barquisimeto; titulado:
“Competencias gerenciales desde una perspectiva del enfoque de calidad en
los directivos de las Escuelas Bolivarianas de la Parroquia Concepcion,
Barquisimeto, Estado Lara”, cuyo propdsito fue analizar las competencias
gerenciales desde una perspectiva del enfoque de calidad en los directivos
de las escuelas Bolivarianas de la Parroquia Concepcion, Barquisimeto,
Estado Lara, constituye un trabajo enmarcado en el paradigma cuantitativo
apoyado en un disefio no experimental transeccional, con modalidad campo
de caracter descriptivo.

Para el cual se seleccion6é una poblacion de treinta y cuatro (34)
docentes directivos todos pertenecientes a las escuelas bolivarianas de la
Parroquia Concepcidn previamente seleccionados. Dentro del marco
metodoldgico se utilizd como técnica el analisis documental de las fuentes
bibliograficas, se construyé un (1) instrumento estructurado en escala tipo
Lickert con las alternativas de respuestas siempre, casi siempre, a veces,
casi nunca y nunca, el cual fue previamente validado mediante el juicio de

tres (3) expertos, para luego extraer la confiabilidad del mismo a través del
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Alpha de Cronbach cuyo resultado fue 0.98 considerdndose altamente
confiable.

Los resultados obtenidos sirven de sustento a esta investigacion en la
parte metodoldégica ademas de destacar las competencias basicas,
gerenciales y especificas del docente directivo de las escuelas bolivarianas,
se encontr6 que a través de los resultados estos medianamente se estan
desarrollando por parte de los directivos de los planteles estudiados el
enfoque de competencias basicas. Esto demuestra que se requiere promover
habilidades para lograr el funcionamiento efectivo de los procesos en las
acciones gerenciales, por lo que se recomendd seleccionar estrategias sobre
competencias gerenciales para el desarrollo de los procesos de la gestion
especifica educativa. Los datos se presentan en gréaficos tipo pastel.

El anterior estudio aporta al tema investigado, lo referente a la
importancia de la gerencia educativa para establecer un clima que facilite el
proceso pedagogico profesional, que conozca la ensefianza de calidad y se
logre desarrollar la capacidad profesional de los profesores. Finalmente que
se generen politicas que supervisen y evaluen el rendimiento del centro.

En el mismo sentido, Pérez (2008), realiz6 un estudio para optar al
grado de magister en gerencia educativa ante la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador, titulado: “Estrategias gerenciales para optimizar el
clima organizacional de la Unidad Educativa Estatal Chirgua del Municipio
Iribarren del Estado Lara” con el propdsito de poner a disposicién de los
gerentes educativos escolares, el material basico de las principales tematicas
que trata “Las Estrategias Gerenciales que utilizan los directores escolares”.

Este estudio se enmarca en una investigacion bibliografica, de campo
no experimental, descriptiva, tiene un universo compuesto por: 34sujetos de
estudio conformado por dos (2) directivos, veinte (20) docentes, tres (3)
administrativos y nueve (9) obreros, se utilizo como técnica la encuesta y

como instrumento el cuestionario apoyado en la escala de Likert.
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Para el analisis de los datos, se utilizé cuadros y graficos estadisticos,
luego mediante un analisis cualitativo para realizar una mejor interpretacion
de los resultados. Dentro de las conclusiones estan, que el director de la
institucion debe mejorar sus estrategias de comunicacion con el personal, se
recomendo trabajar en base al estilo de gerencia participativa, revisando sus
fortalezas y debilidades para mejorar la gestion directiva institucional.

La anterior investigacion sirve de base al estudio planteado por la
autora, en la parte tedrica ya que demuestra la importancia de una buena
gerencia educativa, para crear ambientes en los que exista participacion,
reconocimiento y condiciones adecuadas para que los recursos humanos
entreguen todo su esfuerzo para alcanzar tanto sus propios objetivos como
los de la institucion.

Los antecedentes fueron tomados en consideracion para formar parte
de esta investigacion ya que poseen informaciones importantes relacionadas
con las diferentes estrategias gerenciales utilizadas por los directores
escolares, aspectos que se encuentran estrechamente relacionados con las
variables de estudio.

En resumen, con el estudio de cada uno de estos antecedentes se logro
visualizar que existen infinidades de estrategias que pueden ser aplicadas
para dar respuestas o0 proporcionar herramientas a todos los directivos
escolares para un mejor desenvolmiento de sus labores como gerentes y el

cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.
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Bases Teoricas

Para la realizacion del presente apartado se tomaron como referencia,
diferentes teorias con particularidades que giran en torno a la gerencia,
administracion y gerencia educativa, estrategias gerenciales y liderazgo; en
tal sentido, como bases tedricas que sustentan la presente investigacion

tenemos:

Gerencia y Administracion Escolar

Al hablar de gerencia se esta hablando de la praxis gerencial referida al
arte de pensar en la organizacion, su dotacion y el efectivo funcionamiento
de las instituciones, atendiendo a un conjunto de principios gerenciales. A tal
efecto Ruiz (1992) expresa:

El término gerencia se refiere a las organizaciones que efectiian
actividades de planificacidon, organizacion, direccién y control a
objeto de utilizar sus recursos humanos, fisicos y financieros con la
finalidad de alcanzar objetivos comunmente relacionados con
beneficios econémicos. (p. 27)

Por otra parte, Sdez (2005), plantea que la gerencia es aquella “parte
del proceso responsable de convertir los objetivos en resultados, dentro de
los limites establecidos por un sistema administrativo y por el uso de la
organizacion, en funcion de la mision y objetivos previstos” (p. 139). El
término gerencia ha sido de especial interés durante las ultimas décadas, por
todo lo que ella implica, sin embargo, dicho término estaba relacionado
Gnicamente con las organizaciones con fines de lucro, pero con el pasar de
los afios también fue adoptado por el area educativa.

En el mismo orden de ideas, Heifetx (1997), considera que el gerente
debe atender a sus subordinados de una manera directa, por lo que como
jefe tiene la obligacion de conocer muy bien a todos sus subalternos y ser

capaz de felicitarlos cuando realicen un buen trabajo; en consecuencia, hay
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un consenso para definir la gerencia como la herramienta sustantiva de la
transformacion social.

Asimismo, la gerencia constituye un factor clave para la productividad
de las organizaciones; su gestion es determinante para que se produzcan
resultados positivos al administrar eficientemente una serie de recursos, de
los cuales el mas importante lo constituye el recurso humano, ya que es por
medio de la labor que desempefian los grupos de trabajo, como se logran los
objetivos y se obtienen resultados. Esto significa que la gerencia educativa
debe perfilarse con una orientacion hacia el cambio, que vincule el trabajo
con el conocimiento de los problemas que se presentan en las
organizaciones, y de esta manera constituir las bases institucionales a
efectos de producir rendimiento en el trabajo que se realiza.

Al respecto, Adair (1994) sefala que el gerente es la persona que tiene
entre sus cualidades el conocimiento y la habilidad apropiada para conducir a
un grupo hacia el cumplimiento de sus metas, conformando un equipo a
través de instrucciones, donde se controle, evalie y se fomente la toma de
decisiones, se propicie la participacion se utilice un sentido creativo de
acuerdo a la situacion, al mismo tiempo que debe hacer un uso adecuado y
eficiente de todos los recursos

En este sentido la gerencia educativa, segun Dordelly (2003), "... es
una herramienta fundamental para el logro y funcionamiento efectivo de la
estructura organizativa... (p. 27); por lo tanto se puede decir, que la gerencia
escolar es el proceso de organizacion y empleo de recursos para lograr los
objetivos preestablecidos a través de una eficiente organizaciéon donde el
gerente educativo debe dirigir su equipo hacia el logro de los objetivos de la
organizacibn pero durante una continua motivacion donde estimule
inspeccione oriente y premie constantemente la labor desarrollada a la vez
de ejecutar la accion y funcion de gerenciar.

En el mismo orden de ideas, Manes (2008), expone un concepto que

merece analizarse sobre lo que denomina gerenciamiento institucional
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educativo, el cual lo define como un "Proceso de conduccién de una
institucion educativa por medio del ejercicio de un conjunto de habilidades
directivas orientadas a planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestion
estratégica de aquellas actividades necesarias para alcanzar eficacia
pedagogica, eficiencia administrativa..." (p. 18)

En atencidn a lo expuesto el gerenciamiento institucional coincide con
los lineamientos estratégicos del proceso administrativo, como politica
educativa para las instituciones educativas, segun el Ministerio del Poder
Popular para la Educacién, las cuales deben estar orientadas al logro de la
planificacion, organizacion, control, supervision y evaluacion de actividades
educativas, materias sobre las cuales el directivo debera formarse para
demostrar sus conocimientos.

Por consiguiente vale la pena resaltar el concepto de administracion
escolar como una teoria cénsona con la gerencia escolar. En este sentido la
administracion escolar es una disciplina de la administracion general y se
encuentra regida por las normas del Derecho Publico en el area de
especializacion del Derecho Administrativo. Ambas consideran el elemento
humano fundamental para alcanzar las metas propuestas por la organizacion
en el proceso de gestion. El objetivo de la administracion escolar esta dirigido
a lograr de una u otra forma, mejorar la calidad de la educacion, es decir, que
los resultados a obtener sean realmente satisfactorios, que cubran las
necesidades y expectativas de una sociedad en constante proceso de
cambio.

Kaufman (1988) expone que la *“...administracion escolar puede
considerarse como el proceso que lleva al logro de los resultados necesarios
(...) que consta de cinco partes, destinadas a alcanzar objetivos
predeterminados (...) planificacion, organizacién, personal, direccion vy
control. (p. 27).

Es asi como la administracién escolar es un proceso que contempla el

planeacién, adquisicién, control de recursos tanto humanos como materiales
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con el propdsito de unificarlos dentro del entorno educativo para que se
cumplan los objetivos educacionales sefialados en los instrumentos legales y
en la normativa tanto técnica como administrativa del pais. Es importante
destacar la importancia de la administracion escolar radica en el hecho, que
permite elevar al maximo el nivel de eficiencia y obtener mayor dominio de la
accion de dirigir una institucién, basandose en los principios comunes de
organizacién, personal, direccion y control.

La gerencia de la institucion educativa es el proceso a través del cual el
directivo le da direccionalidad al sistema que representa la escuela, al
orientar y conducir la labor docente y administrativa de la misma y sus
relaciones con el entorno, para lograr el proyecto educativo concertado,
mediante el trabajo de todos los miembros de la comunidad educativa, a fin
de ofrecer un servicio de calidad; y sobre la base de la coordinacion de las
distintas tareas y funciones de los miembros hacia la consecucién de sus
proyectos comunes. Las funciones basicas del directivo son el manejo de
relaciones interpersonales en la comunidad educativa y su entorno, para
impulsar la participacion de todos con el proyecto educativo a acometer; el
manejo de informacién que le permite tener una vision de conjunto de la
escuela, facilitandole el diagnédstico y la direccién de la gestiéon; la toma de
decisiones, la autoridad para asignar personas y recursos a las labores y
proyectos de la escuela.

Sobre la base de las afirmaciones planteadas se deduce que tanto la
gerencia como la administracion escolar, persiguen fines comunes orientados
a procesar los planes de trabajo de cada area y suministrar las orientaciones
técnicas, docentes establecidas de acuerdo a las caracteristicas y
necesidades de la institucion. De alli la importancia de estudiar cémo
optimizar la funcién directiva, desde la perspectiva de las estrategias

gerenciales y la funcion que debe cumplir el directivo.
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Estrategias Gerenciales

Antes de iniciar la conceptualizacion de la estrategia en funcion a los
diferentes enfoques producto de los estudios realizados por diferentes
autores, es importante sefialar que su origen data de tiempos ancestrales en
el campo militar. Posteriormente, el dinamismo en el crecimiento de las
organizaciones, la ampliacién y globalizaciéon de los mercados el cual trae
consigo la competencia y la necesidad de subsistir en los diferentes
escenarios, hace su aparicion en las organizaciones empresariales.

Segun Alfred Chandler (1962) citado por Francés (2006) define la
estrategia como “La determinacion de los fines y objetivos basicos de largo
plazo de la empresa y la adopcion de cursos de accion, y asignacion de
recursos, necesarios para alcanzar esos fines” (p. 26).

Desde este angulo, las estrategias gerenciales ocupan un espacio
importante para optimizar el uso de los recursos de las empresas y
organizaciones que pretenden ser competitivas. En consecuencia las
instituciones educativas al igual que cualquier empresa u organizacion debe
aspirar mantenerse acorde a las transformaciones tanto tecnolégicas como
econdmicas del presente siglo, por ello necesitara afrontar los retos que esto
implica, en consecuencia abordar las estrategias gerenciales como un
cumulo de decisiones que determinen el futuro, la coherencia entre las
iniciativas y las reacciones de las instituciones frente al entorno.

Por otro lado, los mecanismos de control para mejorar los procesos
gerenciales e integrar los recursos humanos para lograr un engranaje que
permita formar equipos de trabajo altamente competitivos. Lo cual requiere la
aplicacién de modelos de competencias para el 6ptimo desempefio gerencial
soportado en perfiles que incluyen entre otros un conjunto de destrezas,
habilidades, conocimientos, caracteristicas conductuales y otros atributos, los
que, correctamente combinados frente a una situacion de trabajo suponen un

desempefo superior. Es decir, las estrategias orientan a facilitar la
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consecucion de las metas de la institucion, éstas se apoyan en la
planificacion y la utilizacion de los recursos y medios a disposicion, facilitando
la disposicion de las alternativas para emplearlas dentro de la organizacion.

Al respecto Marin (2006) manifiesta que: “La estrategia implica quien
tiene el mando, conduccién y direccién es el responsable de los modos que
han de emplearse para desarrollar la actuaciéon de su equipo de trabajo y
lograr el contenido de la excelencia”. (p. 73). Es por ello que el Directivo de
las instituciones es quien se encuentra a cargo de realizar un plan y
supervisar las actividades que pretenden realizar los miembros dentro de la
organizacion.

De igual forma Vela (2000) resalta que las estrategias son: “Conjunto de
actividades ordenadas y congruentes que deben ser cumplidas a objeto de la
empresa logre sus objetivos y metas” (p. 91) Por lo tanto, se asume que las
estrategias son procedimientos que pueden incluir gran cantidad de
actividades con un propoésito determinado, es la interaccion de los grupos
que se ajustan a los establecimientos y ordenes que le suministra la micro
estructura escolar para el desarrollo eficaz y efectivo de la misma.

En este orden de ideas, Escamez (2001) hace referencia a las
estrategias gerenciales “Como un conjuntos de reglas y directrices
organizacionales para desarrollar en los supervisores académicos el
liderazgo, motivacion, toma de decisiones, comunicacion y conocimiento de
los procesos gerenciales para ejecutar acciones que le permitan asistir a los
docentes a su cargo” (p 37).

Como las estrategias gerenciales, no son una ciencia sino un saber, se
trata entonces de obtener y organizar la informacion veraz de forma
cualitativa y cuantitativa, que facilite una toma de decisiones asertivas: Las

estrategias gerenciales segun Davis (2006), se basan en:
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« Criterios y analisis objetivos de acuerdo a la informacion brindada
o diagnosticada

+ Se requiere de un conocimiento permanente de los cambios
sociales, culturales del entorno externo de la organizacion

+ Contar con el mas solido compromiso, disciplinay voluntad de
los distintos equipos de trabajo (lo que compromete saber
trabajar en equipo).

Grafico 1. Basamento de las Estrategias Gerenciales segun Davis (2006)
Fuente. La Autora (2013)

En funcién de lo expuesto; la variable estrategias gerenciales, puede
ser definida como el conjunto de procedimientos administrativos, formativos,
funcionales, de personalidad y capacidad de liderazgo, que posea un gerente
con la finalidad de lograr un buen funcionamiento organizacional,
desarrollando sus competencias al maximo, tomando decisiones en funcién
de la institucidn, alta personalidad que genere confianza y capacidad para
motivar y comunicacion efectiva con sus subordinados.

Igualmente, Caneldn (1999), enfocado en la gerencia educativa, expone
gue las estrategias gerenciales son “todas aquellas actividades que realiza el
personal directivo como gerente de un centro de ensefianza a fin de lograr
los objetivos institucionales” (p. 45), es decir, las estrategias gerenciales
implican la realizacion de una serie de actividades que permitan trabajar en
equipo para lograr las metas de la institucién, fomentar un ambiente de
armonia a través de una comunicaciéon efectiva y desarrollo de la capacidad
de liderazgo; las cuales se tomaran como soporte para la presente
investigacion. Lo expresado anteriormente; puede reflejarse en el grafico que

se presenta a continuacion:
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Gréfico 2. Estrategias Gerenciales
Fuente. La Autora (2013)

En razén de darle, significado al gréafico presentado, seguidamente se
desarrollan cada una de las estrategias desde la perspectiva de diversos

autores; iniciando por el trabajo en equipo.

Trabajo en Equipo

Consolidar la estructura organizacional sobre la cual debe reposar una
organizacion no es tarea facil, forma una organizacion y ponerla en
funcionamiento es sencillo, lo realmente relevante es mantenerla en el
mercado y mas que esto es lograr el éxito, una buena gerencia debe contar
con estructuras organizacionales adecuadas; un lider capaz de enfrentarse a
situaciones inhospitas y desesperadas; clasificacion y visidbn clara de
objetivos y actividades que permitan la consecucion de estos.

El trabajo en equipo es definido por Robbins (2004), como “aquel que
interactta principalmente para compartir informacion y tomar decisiones, a fin
de ayudar a cada miembro a desarrollarse dentro de su éarea de
responsabilidad; grupo cuyos esfuerzos individuales dan como resultado un
desempefio mayor que la suma de sus aportaciones individuales”. (p. 348)

En este sentido se entiende que el trabajo en equipo; viene a ser un de

personas que cooperan entre si para lograr un solo resultado general,
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utilizando la division del esfuerzo se enlaza en un solo resultado coordinado,
donde el total es mas y diferente, que la suma de sus partes individuales,
donde los integrantes tienen responsabilidades que deben cumplir juntos, un
objetivo o, metas a fines productivos, entre otros y en el que desde el
principio se aclaran hasta cierto grado las relaciones de autoridad.

Segun plantea Serrano (1997), en el trabajo en equipo se observa
sinergia positiva, ya que existe un esfuerzo coordinado, para lograr un
objetivo en comun. El cambio de trabajar solo, a trabajar en equipo, tiene
muchas recompensas para una instituciéon y para los trabajadores, entre las
cuales destaca las siguientes:

- Mayor motivacion de los empleados: Los equipos de trabajo
destacan el Involucramiento del empleado.

- Niveles méas elevados de productividad: Los equipos tienen el
potencial de crear una sinergia positiva. Mayor satisfaccion del empleado:
Los empleados tienen necesidades de afiliacion.

- Un compromiso comun con las metas: Los equipos estimulan a los
individuos para que sublimen sus metas individuales a favor de las del grupo.

- Una mejor comunicacion: Mayor interaccion entre sus miembros que
cuando trabajan solos en sus puestos. Flexibilidad organizacional: Los
equipos se enfocan en procesos, mas que en funciones.

Del mismo modo las politicas y reglas para generar una cultura
organizacional que conlleve a un bienestar, donde se involucre primeramente
a los miembros para que estos lo reflejen hacia su alrededor creandose asi
un circulo donde las relaciones laborales y personales no solo sean las
mejores si no que permitan el desarrollo de la informacion necesaria. Para
Bastidas (2003), el equipo o grupo de trabajo, puede ser el centro légico del
mejoramiento de la eficacia de la organizacién, mejoran la actividad de los
equipos y el sentido de participacion entre sus miembros. (p. 32)

En relacién al lo expuesto, se entiende que a traves del trabajo en

equipo la funcién directiva puede ser de mayor eficiencia, por ser una fuente
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de enriquecimiento y profundidad en la obtencién de informacion, si se
componen de personas con diversas formacién, las opciones producidas
seran mas amplias y el analisis mas critico, son un medio importante para
motivar a los empleados, involucrandolos en los sistemas de recompensas y
en la toma de decisiones de la organizacién, lo que también implica un mejor
y aumento de la participacién de los integrantes del equipo en el trabajo,
hacia la institucion, le crea una manera de compromiso, lo motiva a ser mas y
mejor en su desempeiio, todo ello para logros personales y organizacionales
simultaneamente.

De alli, que para que el trabajo en equipo sea efectivo, Ayon (2006)
seflala que es vital el proceso de comunicacion, “si existe una buena
comunicacion, el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un
armonioso ambiente laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran
mejores resultados dentro de las diferentes areas”. (p. 16). Seguidamente se

describe la importancia de la comunicacion en la funcion directiva.

Comunicacioén Efectiva

La comunicacion organizacional para Ayon (ob .cit.), es aquella que
“tiene lugar en el seno de las organizaciones y que tanto como los agentes
participantes, los canales utilizados, la naturaleza de los contenidos, los
objetivos pretendidos tienen que ver con la organizacién” (p. 56). Cuando las
personas conocen las estrategias, los objetivos, sus responsabilidades y las
de los demas, se crea un clima laboral que facilita la coordinacion de
esfuerzos en beneficio de las metas planteadas; lo que influye en el
desempernio eficiente de los trabajadores y en la satisfaccién de personas o
grupos en la organizacion.

La importancia de la comunicacion efectiva para los gerentes no se
exagera, por un motivo especifico; Robbins (ob. cit.) sefala: “Todo lo que un

gerente hace incluye la comunicacion, necesitan tener habilidades de
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comunicaciéon efectiva, porque las habilidades de comunicacion inefectivas
pueden llevar a un flujo constante de problemas para los gerentes” (p. 12).
Asi pues, la comunicacion capacita al gerente para obtener informaciéon para
la toma de decisiones, ayudarse a identificar los problemas para tomar las
acciones necesarias.

En concordancia, la comunicacion es la transferencia e intercambio de
consideraciones e informacion de una persona a otra u otras, es un medio de
contacto e interaccion con los demas por medio de la transmision de ideas,
datos, reflexiones, conocimientos y opiniones, su proposito se centra en
hacer comprensible el mensaje para generar entendimiento. Cuando la
comunicacion es eficaz, ofrece un puente de significado entre dos o mas
personas para poder compartir entre si el sentir y el saber.

Al respecto, Robbins, (ob. cit.), conceptualiza la comunicacion como:
“La transferencia y comprension de significado”. (p. 12.). De esta forma, se
involucra al emisor como elemento transmisor del mensaje y el receptor
como el elemento que comprende el mensaje, en este contexto, la
comunicacién del gerente debe incluir tanto la transferencia como la
comprension del significado, en todo caso, por muy buena que sea una idea,
una hipotesis, un planteamiento, una politica de gestion, una teoria, no
servird si no se transmite en forma inteligible y es comprendida por las
personas.

En este orden, Siliceo, (2003) sefala que:

La comunicacion implica un proceso de transmision y recepcion de
mensajes, cuyos contenidos inciden en la mayoria de los casos, en
la toma de decisiones y motivaciones laborales, porque a través de
ella se pueden en gran medida controlar los comportamientos
organizacionales, orientados al logro de las metas y mantener el
trabajo cooperativo. (p. 84)

De acuerdo a su caracter, la comunicacion es considerada una red para

generar entendimiento entre las personas, en busca de coordinar las
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actividades que le son propias, la forma como llega la informacion a los
receptores ha sido definida como direccion de la comunicacién, para lograr el
propdsito que una comunicacion tenga éxito no soélo su significado debe ser
transmitido, sino también alcanzar entendimiento entre las personas a
quienes va dirigida, en lo esencial un gerente debe ostentar esa cualidad,
exteriorizarla y cumplir con esa condicion de buen comunicador a través del
respeto, la empatia y el feed- back como base fundamental de un lider.

La base del liderazgo directivo es la buena comunicacion entre el lider y
los miembros del grupo. El director y su equipo deben asegurar un canal

efectivo de comunicacion, a fin que sus mensajes sean entendidos.

Desarrollo del Liderazgo

Ejercer liderazgo, sefiala Chiavenato (2003)

Implica, asumir el rol de administrador o gerente, y tener en cuenta
gue la esencia del liderazgo esta centrada en sus seguidores, es
decir, lo que hace una persona, sea un lider, es la disposicion de la
gente para seguirlo, tomando en cuenta que seguiran a aquel que
les pueda ofrecer medios para la satisfacciéon de sus deseos y
necesidades. (p. 153).

Es por ello que para ser un lider, también se debe contar con una vision
sobre lo que motiva al personal a su cargo y la razones de sus acciones. De
igual manera el autor ante citado sefala: “El liderazgo es lograr que el trabajo
se realice a través de otros; el gerente logra resultados a través del equipo”,
(p. 154). Es decir mantener un liderazgo consiste en estimular a las personas
asignadas al proyecto para que trabajen como equipo con el fin de
implementar el plan y lograr el objetivo de la manera mas satisfactoria, es la
habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios

de desarrollo de la accion de ese grupo.
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Del mismo modo, establece objetivos, les da adecuado seguimiento y
retroalimentacion, integrando las opiniones de los otros y la comunicacion
eficaz, que permite escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas
en forma efectiva, capacidad de escuchar al otro y comprenderlo, dar
reconocimiento verbal, expresando emociones positivas, lo que fortalece la
motivacion de las personas, el equipo de trabajo, tomando en cuenta el
esfuerzo por mejorar la formacion y desarrollo, preocupandose tanto por la
propia como por la de los demas, a partir de un apropiado analisis previo de
las necesidades de las personas y de la organizacion.

Asimismo cabe que diversos autores, establecen varios tipos de
liderazgo para afrontar de desde varias perspectivas los retos en las
instituciones, los mismos se dividen en:

Gréfico 3. Estilos de Liderazgo
Fuente: La Autora (2013)
Liderazgo autocratico

El lider es el Unico en el grupo que toma las decisiones acerca del

trabajo y la organizacion del grupo, sin tener que justificarlas en ningun
momento. Los criterios de evaluacion utilizados por el lider no son conocidos
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por el resto del grupo. La comunicacion es unidireccional: del lider al
subordinado.

Por su parte, Liendo (1995), en lo que al liderazgo autocratico respecta,
sefala que este tipo de liderazgo es donde el gerente impone su voluntad
sobre los subalternos y controla la conducta de ellos; esta clase de autoridad
no existe en las pautas del liderazgo democréatico. En muchas ocasiones la
coercion es esencial, necesaria 0 conveniente en una situacion, siempre y
cuando signifique el ejercicio del poder delegado en una autoridad por los
subordinados.

El liderazgo Autocratico depende del poder que tiene la autoridad para
ejercerlo, pero este poder puede ser delegado por las autoridades superiores
o por los subordinados. Al respecto, Ascanio (2002), agrega que una de las
principales caracteristicas de este estilo es una excesiva orientacion hacia la
tarea, ya que se cree que esta es la unica finalidad del grupo, por lo que es
claro que la gran motivacion es la productividad, enfatiza en la eficacia al
tratar de disponer todos los elementos, de manera que los individuos no
desvien la atencion de su labor. El Lider Autocratico toma decisiones en
nombre del grupo, es decir, no permite la participacién de los demas del
camino que ha de seguirse para alcanzar los objetivos comunes, aunque se
puede producir casos en que se otorga la oportunidad de voz y voto, pero

con el cuidado de reservarse el poder de decidir para si mismo.
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Liderazgo democrético

El lider toma decisiones tras potenciar la discusion del grupo,
agradeciendo las opiniones de sus seguidores. Los criterios de evaluacion y
las normas son explicitas y claras. Cuando hay que resolver un problema, el
lider ofrece varias soluciones, entre las cuales el grupo tiene que elegir.

Parafraseando lo sefialado por Rodriguez (ob. cit.) que el lider
democratico recurre al minimo a la intimidacion de las personas para
inducirlas a la accién, asimismo, usa la informacion para un mayor
conocimiento de los antecedentes, intereses y habilidades de todos los
miembros. También logra que se alcancen las metas a través del esfuerzo
sincero, la motivacién, el compromiso, la confianza y el respeto, de igual

manera, existe una alta orientacién hacia la tarea y hacia la persona.

Liderazgo Laissez Faire

Sefala Rodriguez que el lider Laissez Faire “delega en sus subalternos
la autoridad para tomar decisiones. Espera que los subalternos asuman la
responsabilidad por su propia motivacion guia y control, proporciona muy
poco contacto y apoyo para los seguidores.” (p. 37)

El autor en referencia, al caracterizar al liderazgo Laissez — faire,
sostiene que el estilo esta caracterizado esencialmente por el "dejar pasar,
dejar hacer" en el contexto de la organizacion. El Gerente no se preocupa por
las por lo que deja que el personal actué a su libre albedrio. Es por ello que
se puede afirmar que es totalmente opuesto al autocratico, donde la libertad
de los individuos estd completamente bloqueada, ya que la situacion la
controla una sola persona.

Referente a lo expuesto directores(as) de las instituciones educativas
deben acudir a diferentes estrategias gerenciales, que le permitan la

implementacion de técnicas y procedimientos que impliquen el manejo de
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procesos administrativos, con una clara vision y mision institucional
establecida para lograr las metas propuestas.

Por otra parte, Urbaneja (1998) define las estrategias gerenciales como
“un conjunto de procedimientos administrativos, funcionales y formativos que
implementan los gerentes de una organizaciéon con el fin de lograr un
funcionamiento adecuado” (p. 250).

Lo que quiere decir, que la formulacion de estrategias incluye la
identificacion, de habilidades y capacidades de los demas miembros
organizacionales para tener una vision clara de las técnicas que va utilizar
para aprovechar al maximo sus potencialidades en beneficio institucional.

Es asi que en todos los contextos organizacionales, los directivos han
buscado definir estrategias para su negocio con el propdésito de obtener
mayores beneficios y con base a ello determinan las estructuras que les
permita planear, gerenciar y controlar para los fines deseados.

Una de las competencias mas complejas que el lider administrativo
debe desarrollar es la de preparar un presupuesto efectivo que responda
directamente al proceso de planificacion y que esté dirigido por las
prioridades de la escuela.

Para esto debe involucrar a sus subordinados y miembros de la
comunidad escolar para que tomen parte activa del proceso establecido. Por
otro lado, el director de escuelas, entonces, como lider administrativo es
responsable de llevar a cabo funciones de manejo de presupuesto
incluyendo planificacion financiera, el monitoreo, el control de costos. Todas
estas capacidades le permitiran hacer una buena funcion directiva de los
recursos institucionales para el logro de la vision y la misién de la escuela.
De alli que debe tomar en cuenta para su funcion aspectos de planificacion,

control, supervision, organizacion y direccion.
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Funcién Directiva

La funcion directiva se considera parte del proceso determinante para el
logro de los objetivos establecidos en una organizacién o institucion, de
acuerdo con los planteamientos Borjas (2001), “la gerencia se refiere a las
organizaciones que efectian actividades de planificacién, organizacion,
direccion y control, a objeto de utilizar sus recursos humanos, fisicos y
financieros con la finalidad de alcanzar objetivos, comunmente relacionados
con beneficios econémicos” (p. 146). En el caso educativo se orienta al uso
racional de los recursos para el logro de los objetivos sin descuidar los
indicadores de calidad.

La afirmacion anterior, requiere que el director de una organizacion,
oriente sus conocimientos a la aplicacién de herramientas practicas que le
permitan el logro de las metas de la institucion, llevando a cabo el andlisis de
las actividades consecutivas, frente a situaciones reales donde la gestion
gerencial es una ciencia, con parametros en la aplicacion de los
conocimientos y el manejo de las actividades que se pueden realizar para
alcanzar los objetivos de la institucién. Asi mismo, es importante destacar lo
expresado por Chiavenato (2003), “la gestién del director sugiere, tanto la
posesion del conocimiento como la capacidad para actuar adecuadamente”
(p. 147). Esto es, al desarrollar las competencias, el director debe tener
acceso a los conocimientos y tener la oportunidad de calidad de la
ensefianza y logicamente en la calidad del producto educativo.

El control, es la funcidon de la administracion y de la gerencia, que
permite verificar si todo el proceso ocurre con lo previsto en los estandares
de logro. Tiene asimismo, como fin sefialar las debilidades, errores o
suficiencias para rectificarlos, contener e impedir que se produzcan
nuevamente errores en el logro de los objetivos; en relacién a esta funcion,
Chiavenato (ob. cit.), plantea que consiste en “comprobar si todas las etapas

de proceso marchan de conformidad con el plan adoptado, las instrucciones
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transmitidas y los principios establecidos, con el objetivo de ubicar las
debilidades y los riesgos para rectificarlos y evitar que se repitan” (p. 105).

En este contexto, el control se vincula con la planeacion, pues las
acciones estan guiadas por las metas preestablecidas durante el proceso de
planeacién, en las instituciones educativas el director debe controlar lo
planificado, todo debe llevarse en el tiempo previsto y bajo condiciones
determinadas, esto demanda un juicio de valor y retroalimentacion. El
Ministerio del Poder Popular para la Educacion, le asigna funciones de
control al director.

Las funciones administrativas, le dan al gerente la oportunidad de
controlar las acciones, siendo capaz de establecer estrategias gerenciales.
Robbins (2004), considera que “En la primera parte de este siglo, un
industrialista Francés de nombre Henry Fayol escribi6 que los gerentes
realizan cinco funciones: planean, organizan, ordenan, coordinan y controlan.
Hoy en dia, las hemos condensado en cuatro, planear, organizar, dirigir y
controlar” (p. 2).

Sefiala Fermin (2005), que la esencia de la gerencia hoy es “imaginar,
visionar, crear, innovar, integrar, hacer seguimiento, saber ser para integrar
al hacer” (p. 13). El modo de pensar del gerente sobre las cosas, las
personas y las organizaciones, es un factor critico para el mejoramiento de la
calidad, la productividad y la integracion del personal.

De las consideraciones del autor, se deduce que el centro de la
gerencia es el ser humano, aquél al que se sirve y aquél que sirve. Por ello
valorarse a si mismo, valorar a los demas y tener claridad de los fines y
principios constituye la esencia y el fundamento de una accién eficaz, es
decir, un proceso administrativo idoneo, el cual debe considerar la
planificacion, organizacién, direccion, control, entre otras. Las funciones del

director se ilustran por medio del siguiente grafico:
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Grafico 4. La Funcioén Directiva
Fuente: La Autora (2013)

Cabe destacar, como en el gréafico anterior como cada una de las
aspectos estan vinculados uno con el otro; representado de ésta forma las
funciones que se deben tomar en cuenta en organizacion encargadas de la
gerencia y direccion de la misma.

Para Garcia (1997), “la administracion es el proceso cuyo objeto es la
coordinacion eficaz y eficiente de los recursos de un grupo social para lograr
sus objetivos con la méaxima productividad, eficiencia y calidad” (p. 23).

De este mismo modo, Mosley-Megginson y Pietri (ob. cit.), las funciones
administrativas incluyen la amplia clasificacion de las actividades que
desempefian todos los gerentes. Dado que no existe una sola clasificacion
generalmente aceptada de estas funciones se considera que cualquier
gerente, a cualquier nivel y en toda organizacion debe realizar seis funciones
basicas separadas pero al mismo tiempo interrelacionada que determinan su
curso y proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el

cumplimiento de los objetivos de la institucidn, entre las primera se destaca la
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planificacibon como la primera funcibn que se ejecuta, una vez que los

objetivos han sido determinados.

Planificacion

La planificacion es el primer paso de toda funcion administrativa, por
ello, se considera como la mas fundamental de las funciones porque de ella
parten las demas. Para Giné (2007), en su planteamiento considera que “la
planificacién recurre a un conjunto de técnicas y métodos que se usan para
formular, aplicar y vigilar el desarrollo del plan, tales como presupuestos,
cronogramas, programas, a la luz de la realidad del entorno” (p.62). Entonces
para que la planificacion sea efectiva es imprescindible que esté enmarcada
en las necesidades e intereses de los miembros e igualmente debe ser
empleada para verificar la problematica que subyace en el entorno,
permitiendo dar respuesta e ir propiciando colectivamente su transformacion,
es responsabilidad de todos establecer pautas de organizacion y en equipo,
construir los pasos que se ejecutaran al momento que se desarrolla la
planificacion pautada.

El éxito de la planificacion dependera en gran medida de la capacidad
de planificar y ejecutar los planes educativos que posea el director; por tal
motivo la planificacion en una organizacion o institucion determina su curso y
provee una base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento
de los objetivos.

Por consiguiente cuando se inicia el afio escolar el director tiene la
responsabilidad de planificar las actividades que se propone ejecutar en la
institucion. Al respeto Koontz y Weihrich (2005), consideran la planificacion
“como una funcién, cuya accién esta dirigida a la elaboracion de planes
acordes a los objetivos trazados, concretando dentro de un plazo las

actividades a desarrollar” (p. 126). Por lo tanto los planes deben ser realistas,
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tomando en cuenta los intereses y necesidad es, asi los medios con que se
dispone para poder cumplir los mismos.

Asimismo a través de la planificacion, se analizan las situaciones, se
detectan y prevén las necesidades existentes en la institucion, se formulan
objetivos coherentes con las filosofias y politicas nacionales, se establecen
los medios y secuencias de acciones indispensables para lograrlos y se
seleccionan los instrumentos y recursos que éstas acciones implican.

Lépez (2006), enfoca la planificacion dentro del ambito educativo como:
“Proceso relacionado con las politicas educativas emanadas por los
organismos superiores, centrada en determinar los objetivos, metas y
estrategias que han de orientacion la elaboracion del plan anual institucional,
en relacion con el presupuesto requerido”. (p. 60)

Por otra parte, se considera que la planificacién se convierte en la etapa
de la construccion colectiva del proyecto del centro educativo, momento
importante para participacion de todos los miembros de la organizacion. Esta
vision en conjunto, permitira que todo lo que suceda adquiera sentido y se
gesten los verdaderos procesos de transformacién social hacia los cuales
apunta la educacion.

Al respecto, Chiavenato (ob. cit.), destaca que:

La planificacién es la fase donde el gerente con su equipo, decide
gué y como hacerlo, para convertir a la escuela en un centro de
excelencia pedagogica, de acuerdo al proyecto educativo que
orienta los procesos de aprendizaje, a partir de un diagndstico de
su realidad, la fijacién de objetivos a lograr, los cursos de accién a
seguir y los recursos a asignar. (p.45)

De igual manera para Robbins (ob. cit.), establece que la planeacion

...se ocupa de definir las metas de la organizacion, establecer la
estrategia general para lograr estas metas y desarrollar una
jerarquia comprensiva de los planes para integrar y coordinar
actividades. Los gerentes también son responsables del disefio de
la estructura de la organizacion esta funcion se conoce como
organizacion. (p. 3)
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En funcion de lo expuesto, cabe sefalar que el Director en rol de
planificador debe buscar lograr los objetivos organizacionales con la
participacion de los recursos humanos institucionales; sobre este particular,
tiene que comunicarse con el equipo de trabajo, negociar, propiciar
relaciones institucionales para facilitar las actividades administrativas y
pedagodgica y ello repercutird en beneficio de la educacion y el bienestar de
los integrantes.

Desde el punto de vista de la funcion directiva, es importante que el
director junto con su equipo se organice y adopte la estructura que le
alcanzar los objetivos con mayor eficacia. De alli la importancia de la

organizacion.

Organizacion

La organizacion, implica el disefio de la estructura formal para el
aprendizaje y el desarrollo de la gestion de la organizacion, facilitando la
integracion y el desarrollo de la gestion en la organizacion, facilitando la
integracion y coordinacion a través de actividades para socializacion entre los
miembros de la comunidad escolar. Amarante (2000), al referirse al tema
exponen que es “El empleo de los recursos para desarrollar los procesos,
programas y proyectos, que involucran la divisién del trabajo y de funciones,
a través de una jerarquia de autoridad y responsabilidad y un esquema de
las relaciones entre sus actores y con su entorno” (p. 45)

En el mismo orden de ideas, la organizacion es percibida como el
proceso donde se delimitan las funciones de cada miembro de cualquier
institucion o empresa tomando en cuenta el tiempo, el espacio y los recursos,
valiéndose del mismo para tener un retrato de como esta la organizada la
institucion y los diferentes departamentos. Para Koontz y Weihrich (ob. cit.),
la organizacion es “agrupa, reunir, y dividir el trabajo para que las actividades

sean ejecutadas de la mejor manera posible, alcanzar los objetivos
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propuestos involucrando a las personas y los recursos bajo la direccién de
lider” (p. 200)

Cuando se establece una organizacion efectiva se desarrolla un
aprendizaje organizacional, integracion entre los miembros y la coordinacion
de las actividades planificadas. El aprendizaje de las organizaciones no es
una técnica, ni una accion programable sino que de una actitud, una
predisposicion para analizar criticamente las acciones y darles sentido.

En este sentido, Robbins (ob. cit.), expresa que la organizacion es la
unidad social coordinada conscientemente, compuesta por dos o MAas
personas, que funcionan con una base relativamente continua para lograr
una meta comdn o un conjunto de metas. En consecuencia los gerentes son
responsables del disefio de la estructura de la organizacion, incluye la
realizaciéon de qué tareas son las que se realizan, quien las hara, como se
agruparan las labores y donde se tomaran las decisiones. Por otro lado,
Minch y Garcia (2008), destacan que es “la organizacion de las actividades
de todos los individuos que integran una empresa con el propdésito de obtener
el maximo de aprovechamiento posible de los elementos materiales, técnicos
y humanos” (p.62).

De lo expuesto en parrafos precedentes, se entiende que la
organizacion en la actividad en la cual se ordenan las tareas racionalmente
necesarias para el cumplimiento de los objetivos de la institucion;
asignandola a diferentes individuos; que la componen una misién especifica
a lograr. Por tanto la funcion de organizar es sumamente significativa para
las instituciones; porque su importancia radica en que si es posible aclarar y
asignar responsabilidades a cada uno de los involucrados; asi todos
conoceran el papel que les toca desempefar.

En este sentido en el campo organizacional e institucional, en el
proceso de organizacion influye las decisiones tomadas por el gerente, es

decir la escogencia de adecuadas alternativas, siendo éste el motor que

46



impulsa el desarrollo de las mismas ya que se ello dependera su

transcendencia.

Toma de Decisiones

El proceso de la toma de decisiones, segun Paytan (2009), es un
elemento que corresponde y caracteriza al ser humano, forma parte del dia a
dia a lo largo de toda la vida del individuo y es utilizada cada vez que se
presenta una situacion problematica que se desea resolver, asi como
también se hace presente en cualquier actividad cotidiana.

Es asi, que la toma de decisiones viene a ser el proceso mediante el
cual se realiza una seleccion de varias alternativas para darle solucién a
cualquier situaciéon que pueda presentarse. En cada proceso de toma de
decisiones se debe optar por una alternativa entre las que se encuentren a
disposicion, con el propdsito de llegar a solucionar algun problema latente a
cualquier circunstancia presente.

En tal sentido en campo organizacional e institucional no escapa de la
toma de decisiones y la escogencia de una adecuada alternativa, es el
motor que impulsa el desarrollo de las mismas, de ellas dependera su
transcendia.

Al respecto, Stoner y otros (2000), consideran que la toma de
decisiones “consiste en la identificacion y seleccién de un curso de accion
para tratar un problema concreto o aprovechar una oportunidad” (p. 137), en
otras palabras, la toma decisiones debe comprender la situacion que se le
presenta, se debe tener la capacidad de analizar, evaluar, considerar
variables y reunir alternativas para encontrar soluciones adecuadas y
razonables.

Cabe destacar, que estd funcion busca precisar una conducta
adecuada para cada situacion, se debe elegir los elementos principales y

evadir los no relevantes analizando cada una de las relaciones que se
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presenten entre ellos; después de precisar la situacion se debe evaluar los
resultados para tener una imagen del contexto para elegir mas adecuada y
ponerla en practica.

Ahora bien, Marin (ob. cit.) sefiala que “toda institucion es un sistema
de decisiones donde cada persona participa consciente y racionalmente,
escogiendo y decidiendo entre alternativas mas o menos racionales que le
son presentadas de acuerdo con su personalidad, motivaciones y actitudes”
(p. 40). En consecuencia cada una de las personas que conforman una
organizaciéon, en las diferentes areas de trabajo debe ejercer la toma
decisiones, con el propdsito de lograr mejores beneficios para ellos y para la
institucion mediante la utilizacion del raciocinio y la conciencia.

Ahora bien, la toma decisiones se torna compleja cuando las decisiones
tienen que ver con el futuro de todo un equipo que conforma una
organizacion para mantener el equilibrio y la armonia de la gestion gerencial
a cargo. Es de resaltar que dicha funcién comprende la puesta en practica de
una serie de pasos por parte de quien la ejecuta y que se debe tener
conocimiento y técnicas para ser efectivo en la seleccibn de una mejor
alternativa solucion de objeto en contradiccién. Estos pasos son se presenta
en el siguiente grafico:
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Y

Gréfico 5. Pasos para la toma de decisiones
Fuente: La Autora (2013)
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En base a los pasos sefialados, se concibe que la toma de decisiones
parte del supuesto de que el individuo que toma la decisién tiene informacion
completa, que es capaz de identificar todas las opciones relevantes sin
sesgos y que elige la opcion que frece la mayor utilidad.

Asimismo, se desprende la idea, que la toma de decisiones, es la
funcion donde se busca ser asertivo para la solucion del problema. Herrera
(2009), considera que la misma es “la seleccion de un curso de accion entre
varias opciones”. De alli que el autor concibe a la toma de decisiones como
la eleccién de una de las varias alternativas que pueden existir ante la
presencia de un hecho problematico que se desea resolver dentro de un
sistema. Sin embargo, tales hechos pueden ser sencillos como complejos, y
abrumadores para la persona que tiene que decidir.

De alli que la persona debe poseer la habilidades y destrezas para
analizar sisteméticamente, en profundidad y forma el caso o situacion
problematica para su posterior solucién efectiva. En conclusion para tomar
una decisién, no importa de qué tipo sea la misma, se requiere conocer y
comprender y analizar el problema para buscar una solucién, aunque cabe
resaltar que el transitar puede tener sus consecuencias, de una acertada o
no decisién dependera el éxito o fracaso de una organizacién. Es asi que
para alcanzar los objetivos de la institucion se hace necesaria una direccion
que ayude a marca objetivos, planificar las estrategias para tomar decisiones

acertadas.
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Direccioén

En este aspecto, se puede sefalar que, la direccion significa dirigir,
estimular u orientar las energias del personal que se encuentre a cargo del
mismo, los cuales desempefian un oficio en particular dentro de cualquier
organizacion, es por ello que le compete al director como maxima autoridad
responder a los requerimientos que se le exige su cargo y donde debe
adoptar su papel como lider dentro de la institucion.

En relacién a ello, Marin (ob. cit.), expone que: “la direccion como su
nombre lo indica implica dirigir. Esto es guiar a los individuos que conforman
la organizacion para que se unan sus esfuerzos a fin de que ella funcione
efectiva y coordinadamente en la busqueda de sus objetivos” (p. 17). Es
decir, dirigir las organizaciones en un modo eficiente, para que su desarrollo
se lleve a cabo de forma organizada, planificada y coordinada, evaluando
cada una de las metas trazadas que garanticen la eficacia de dicha
organizacion.

Por tal razén, las personas que dirigen deben saber lo que tienen que
hacer, cdmo se hace y lograr que se haga, les debe interesar como se esta
haciendo el trabajo, no solamente el qué y el para qué; deben ser buenas
administradoras, atentas al orden y a la rutina. De tal manera, tal
organizaciones educativas necesitan que desde la direccion surjan nuevas
acciones capaces de hacer frente a los nuevos retos; se trata de personas
entusiastas que aprovechan el conflicto para introducir ideas novedosas e
integren las ideas de todos, faciliten los consensos, por lo tanto interesarse
en la relaciones humanas.

Para Koontz y otros (ob. cit.), “la direccion significa realizar las
actividades establecidas en el plan bajo la direccion de una autoridad como
es el gerente, o director” (p. 343) La direccion, asociada con el liderazgo y la
toma de decisiones por parte del directivo, integra las potencialidades de los

diferentes sujetos, a partir del compromiso de todos con el proyecto
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educativo para mejorar la docencia y la administracion de los recursos de la
institucion.

Es por ello, que la direccion constituye una de las funciones mas
efectivas de toda organizacion, por cuanto permite mejorar Sus recursos,
especialmente el factor humano que es sumamente complejo. Mediante la
comunicacién se dirigen los recursos humanos para lograr un maximo
rendimiento y encaminar la organizaciéon al cumplimiento de los objetivos
planificados.

Cabe destacar que el encargado de dirigir las organizaciones es la
Direccion, personificada por el Director, que es el acreditado para administrar
una institucion de forma tal que logre alcanzar objetivos propuestos, este
proceso de direccion es ejecutado en la educacion al igual que en cualquier
otro tipo de organizacion, donde dirigir una institucion educativa, implica
primordialmente, un acto pedagdgico en el que se promueva, entre otros
aspectos, la participacion de la comunidad educativa en la formulacion,
ejecucion y seguimiento de planes de accion y metas en cobertura, equidad y
calidad. Por otra parte, requiere de una administracion eficiente de los
recursos, aspectos determinantes en los indices de eficiencia interna y
calidad educativa.

Para ellos los directores o gerentes educativos, deben poseer acciones
de lider democratico, ya que constantemente se encuentran en el deber de
asesorar a los docentes para que cumplan su trabajo satisfactoriamente, lo
cual hace posible en intercambio de experiencias Yy relaciones
interpersonales. Esto refleja la importancia de la ejecucion de actividades
vinculada con el esfuerzo de los grupos en la organizacion educativa. Por lo
tanto también es necesario que el director coordine cada una de las

actividades con el propésito de alcanzar resultados deseados o planificados.
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Coordinacién

La coordinacion, como parte de la funcion gerencial, se encarga de
disponer un conjunto o serie de acciones de manera organizada, en busca de
precisar un objetivo. De ésta manera, Koontz y otros (ob. cit.), sefiala que, “la
coordinacion se concibe como la esencia de la administracion, para el logro
de la armonia de los esfuerzos individuales a favor del cumplimiento de las
metas grupales” (p. 33).

Por lo tanto, la coordinacién es parte fundamental para la funcion
gerencial de una institucion, es la parte encargada de controlar las
actividades administrativas y técnicas de todas las unidades que constituyen
la direccion; con el proposito de lograr metas trazadas, con la ayuda en
conjunto de los miembros de la organizacién para el mayor rendimiento de
los recursos asignados, como los financieros, materiales y humanos,
planificando y ejecutando los procedimientos pertinentes para satisfacer las
necesidades de una determinada organizacion.

En este sentido segun Melinkoff (1990), sefiala que la coordinacion es:

El proceso integrador por medio del cual se ajustan las partes

entre ellos, de suerte que funcionen arménicamente sin fricciones

y duplicaciones, donde cada sector o individuo de su maxima

contribucién a este todo, a fin de satisfacer los objetivos sociales

de la empresa en particular. (p. 11)

Siguiendo la misma perspectiva, la coordinacién es la esencia de la
relacion que permite saber integrar, ordenar y armonizar las acciones que se
pretende desarrollar dentro de una organizacion. De ésta manera sefialan
Stoner y otros (ob.cit.), que la coordinacion “consiste en integrar las
actividades de partes independientes de una organizacion con el objeto de
alcanzar las metas de la organizacion” (p. 351)

Es asi, que la coordinacion reune las funciones y esfuerzos de los
individuos y departamentos de una institucion, con el propdsito de buscar

objetivos generales, esto se hace posible estableciendo un alto nivel de
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comunicacién entre sus miembros, de la naturaleza y exigencia de las tareas
realizadas por parte de quienes las ejercen. Por lo tanto la coordinacién tiene
la finalidad de dar las asignaciones necesarias para el trabajo; para que se

lleve a cabo Marin (2003) describe los siguientes tipos:

Coordinacion I

Gréfico 6. Tipos de Coordinacion
Fuente: La Autora (2013)

El grafico precedente sefala los tipos o estilos de coordinacion, segun
el autor citado, estos pueden ser vertical u horizontal; la primera es la que se
ajusta o toma como via los niveles jerarquicos de la estructura organizacional
el factor que se despliega con este tipo de coordinacion es la delegacion de
autoridad. El tipo de coordinacion horizontal es la que establece entre las
unidades de igual nivel (pares), aqui la comunicacion y las relaciones
interpersonales operativas son los elementos claves para que ocurra dicha
coordinacion.

En sintesis la coordinacion es un esfuerzo organizativo constante, que
debe permanecer en el contexto escolar para la puesta en practica de
nuevas y mejores acciones, programas, actividades entre otros que permitan
ir a la par de los nuevos requerimientos de la sociedad actual, combinados

con la praxis educativa que garantice y ejecute las acciones de una
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determinada institucion escolar. Una de las formas por las que se logra la
coordinacién, es debido al control y/o supervision que se siguen; sin la fusién
de control y coordinacion; los trabajadores perderian de vista su labor dentro

de la organizacion.

Supervision

La supervision es el proceso a través del cual se dirige la realizacion de
actividades. Tiene como propdsito orientar, asesorar, informar, controlar e
innovar en la ejecucion de actividades. Constituye un instrumento para guiar
el trabajo del personal educativo. Segun Ticona (2007), es un servicio al
docente en la medida en que lo incentiva, lo fomenta y lo guia hacia el
desarrollo profesional. Sin embargo, es condicibn sine qua non que la
supervision se rija por un proceso metodoldgico.

Supervisar efectivamente requiere de planificar, organizar, dirigir,
ejecutar y retroalimentar constantemente exige constancia, dedicacion,
perseverancia siendo necesario poseer las caracteristicas individuales en la
persona que cumple ésta mision. La funcion de supervisién, se hace
necesario en cualquier &mbito organizacional; es una de las actividades que
se deben cumplir en el desarrollo de las actividades gerenciales. Es un
proceso ejercido a través de una persona portadora de grandes experiencias
y trayectoria laboral, asi como también de gran cantidad de conocimientos
encargado de motivar, dirigir y evaluar los entes institucionales para elevar la
productividad, eficacia y excelencia de la misma.

Por lo tanto esta funcién también se lleva a cabo en las instituciones
escolares; de esta manera en segun Marin (ob. cit) en el Material
Instruccional de la UCV (2005), resefia que: “la supervision es la evaluacion
continua del desempefio de los trabajadores para verificar que las
actividades se estan cumpliendo a lo previsto” (p. 39). Es decir, es la

observacién regular de las actividades que se ejercen en el contexto laboral,
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es un proceso de recoleccion de informacion sobre todo y cada uno de los
aspectos de progreso, asi como de debilidades que surjan durante el
cumplimiento de las actividades. Ilgualmente es la actividad técnica de apoyar
y vigilar la coordinacion de funciones utilizando apropiadamente los factores
de trabajo, de tal manera que éste se efectle satisfactoriamente.

En este sentido para Marin (ob. cit.), la supervisiébn “es un proceso
interactivo que permite obtener informacién oportuna y necesaria para
trabajar sobre las situaciones que se suceden en el desarrollo de un
programa o institucion educativa” (p. 82-83). En relacion a lo sefalado, la
supervision tiene como objetivo principal observar y verificar la informacién
sobre el cumplimiento de los reglamentos oficiales de la institucion y velar por
el correcto desempefio del docente y demas subordinados, por lo tanto, el
supervisor educativo como ente ubicado en el nivel superior de la jerarquia
escolar, debe tener el mayor conocimiento a cerca de las probleméticas del
plantel, éste a su vez debe ser capaz de emitir juicios sobre la puesta en
practica de las actividades laborales del mismo, basandose en la excelencia
y calidad educativa.

La supervision escolar “es la expresion del liderazgo educacional en
accion. Apunta al mejoramiento de la gestién, ensefianza y aprendizaje”
(Ticona, 2007, p. 48). Otras definiciones de este componente incluyen la de
Crosby (2001, p. 62), para quien la supervision escolar responde al proceso
“de orientacion profesional y asistencia técnica que se ofrece a quienes
dirigen la gestion y la ensefianza”, asi como la de Ansoff (2004), quien
destaco que “es el proceso mediante el cual todos los esfuerzos de los
funcionarios escolares favorecen la actuacion de los docentes para el
mejoramiento educativo” (p. 74)

Al analizar las condiciones descritas para la supervision eficiente, se
puntualiza que en nuestras organizaciones escolares y en la accion de los
directivos y docentes no son tan faciles de desarrollar, aunque el propio

Estado venezolano reconoce que ambos sectores estan sometidos al
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proceso de supervision educativa. Una situacion inexplicable porque nos
encontramos frente a una funcién administrativa, cuyo proceso se lleva a
cabo a través de la verificacion del trabajo de una gestion y de la labor
efectuada por los educadores. Igualmente, es “la base del control operativo
que consiste en la asistencia técnica, el desarrollo de tareas, con el objetivo
de lograr la coordinacién, unidad y continuidad para que se alcancen los

objetivos propuestos” (Alcantara, 2003, p.21).

Bases Legales

Por ser la investigacion en el campo educativo, se hace necesario
tomar en cuenta las leyes del territorio nacional, y al estar basadas
principalmente en las estrategias gerenciales que utilizan los directores
escolares para mejorar sus funciones, se enmarca en las siguientes leyes:

En primer lugar se cita a la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999) en su articulo 141:

Articulo 141. La Administracion Publica esta al servicio de los
ciudadanos y ciudadanas y se fundamenta en principios de
honestidad, participacién, celeridad, eficacia, eficiencia,
trasferencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el ejercicio

de la funcién publica con sometimiento pleno a la ley al derecho.

(p. 110).

Segun lo establecido en el presente articulo, la administracion publica
es una actividad que persigue el logro de intereses comunes y particulares
de los ciudadanos o personas que integran la una determinada sociedad,
dicha actividad es ejercida por el estado a través de la instituciones o entes
publicos apoyados en los instrumentos legales basados en los principios de
efectividad, sustentados a su vez en el deber ser, durante la funcion
administrativa.

En consecuencia, la Ley Organica de Educacién (2009) asume la

educacién como un instrumento para la construccién de un modelo social de
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justicia e igualdad, que oriente la construccion del nuevo modelo educativo
Venezolano. En este sentido el articulo 14 de la referida Ley, sefala:

Articulo 14. La educacion es un derecho humano y un deber
social fundamental concebida como un proceso de formacion
integral, gratuita, laica, inclusiva y de calidad, permanente,
continua e interactiva, promueve la construccion social del
conocimiento, la valoracion ética y social del trabajo, y la
integralidad y preeminencia de los derechos humanos, la
formacion de nuevos republicanos y republicanas para la
participacion activa, consciente y solidaria en los procesos de
transformacion individual y social, consustanciada con los valores
de la identidad nacional, con una vision latinoamericana, caribefia,
indigena, afrodescendiente y universal... (p. 3)

En cuanto a gestion escolar y a la direccion estratégica el Estado
Venezolano ejerce la orientacion, la direccion y la supervisiobn como procesos
de transformacion de la institucion educativa y el logro de la pertinencia
social, mediada por la participacion de todas y todos, responsables y
corresponsables de la educacion, plantea retos importantes; entre los cuales
destaca el concebir a la supervision educativa y la contraloria social como un
par dialéctico.

En este sentido la supervision educativa, como parte integral de la
gestion democratica y participativa, signada por el acompafiamiento
pedagogico (LOE, articulo 43), con la participacion comunitaria, promueve el
desarrollo sisteméatico de espacios de reflexion entre los responsables y
corresponsables de la educacion, favoreciendo el analisis indispensable para
los diagnosticos que propicien las condiciones objetivas para la
determinacién de las acciones que garanticen lo estipulado en el
ordenamiento juridico nacional.

De la evaluacion educativa (LOE — 2009. Articulo 44) y la evaluacion
institucional (LOE-2009, articulo 45) como par dialéctico. Estos procesos se
conciben como sistémicos en el marco de la administraciébn y régimen
educativo en la Ley Organica de Educacion. Contribuyen con la gestion

escolar para garantizar la formacion integral de las y los estudiantes y la
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participacion democratica y corresponsable de todas y todos en el proceso
educativo. La evaluacién educativa, en su caracter integral e integrado
apreciara y registrard el proceso de apropiacion y construccion de los
aprendizajes, triangulando los factores sociohistoricos, las diferencias
individuales y el desempeiio del educador y educadora.

La evaluacion institucional, en sus distintas instancias, nacional,
regional, municipal y local, centros y servicios educativos, coadyuvara a la
regulacion y autorregulacion permanente de la gestion educativa

Por su parte el Reglamento General de la Ley Organica de Educacion
(2003) reconoce como miembros del personal directivo al Director y al
Subdirector. No obstante, el Reglamento de Ejercicio de la Profesion Docente
los ubica en el mismo nivel de jerarquia, pero con remuneracion diferente, de
donde se entiende que los subdirectores tienen funciones similares en
calidad de asistentes. La cantidad de subdirectores se establece de acuerdo
a la cantidad de alumnos, estimandose 1 por cada 10 secciones o aulas.
Cuando hay dos subdirectores, se estila encargar a uno de los asuntos
administrativos y a otro de los académicos. También pueden dividirse la
atencion pedagdgica de diferentes niveles, grados o aulas, combinandolo con
algun servicio (biblioteca, servicio médico, comedor), de forma que todos
tengan tareas pedagogicas y administrativas. El articulo 69 describe,
claramente, las funciones del director:

Articulo 69. El Director es la primera autoridad del plantel y el
supervisor nato del mismo. Le corresponde cumplir y hacer
cumplir el ordenamiento juridico aplicable en el sector educacion,
impartir  las  directrices y orientaciones pedagdgicas,
administrativas y disciplinarias dictadas por el Ministerio de
Educacién, Cultura y Deportes, asi como representar al plantel en
todos los actos publicos y privados.

Es decir, es el representante del Ministerio del Poder Popular para
Educacién en la institucion, para hacer cumplir las disposiciones del nivel
central tanto en los aspectos juridicos, administrativos, pedagdgicos y

disciplinarios. En este sentido sus funciones son amplias y abarcantes pero
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desde el punto de vista de un ejecutivo que pone en practica lo establecido
por las instancias superiores de dicho Ministerio. A ello se agrega la
condicion de supervisor del cumplimiento de las medidas dictadas en los
asuntos pedagogicos y administrativos. La funcion supervisora se ratifica en
el art. 157, para los planteles oficiales y privados, agregando que también
sera efectuada por otros funcionarios de jerarquia superior.

Con respecto a la planificacion y programacion de las actividades en la
escuela el art. 67 indica:

El Director de cada plantel educativo durante el mes de
septiembre presentara a la comunidad educativa el proyecto
pedagogico del plantel y la programacion de las actividades a
realizar en el afio escolar. En dicha programacion se establecera

lo concerniente a la administracion escolar de cada uno de los

periodos sefialados en el articulo 57 de ese Reglamento...

De alli se deduce que es de su responsabilidad la elaboracion del
proyecto, pero éste debe presentarse a todo el colectivo del plantel a fines de
su aprobacién o rechazo, antes de ser entregado al distrito escolar. No
obstante, el tiempo para su elaboracién parece un tanto restringido, lo cual
puede obstaculizar la consulta o la participacion de otros integrantes de la
comunidad escolar en su elaboracion.

En referencia la gerencia del personal se remite a las disposiciones del
Reglamento del Ejercicio de la Profesidon Docente, en varios de cuyos
articulos se asignan responsabilidades al Director con respecto a los comités
de sustanciacion, las licencias y algunas medidas disciplinarias. El Comité de
Sustanciacion de la escuela lo constituye en la mayoria de los casos el
Director y dos miembros electos anualmente por el personal docente, su
funcion principal es recopilar y archivar los documentos probatorios de la
actuacion del personal, elaborar el informe de eficiencia y proponer a la Junta
Calificadora la clasificacion y ascensos correspondientes. En relacion a los
diferentes tipos de licencias (de concesién obligatoria o0 potestativa,
remuneradas o no) el docente deberd siempre solicitarla al Director, quien
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esta facultado para concederla cuando no exceda de tres dias habiles y
cumpla con los requerimientos y normas del Ministerio.

En el mismo orden de ideas, el Director puede aplicar sanciones de
amonestacion oral, cuando algun miembro del personal incurra en retardos
injustificados en el horario de trabajo, la entrega de recaudos de planificacion
o de evaluacidon de la ensefianza y la falta de cortesia con miembros de la
comunidad educativa. También puede recurrir a la amonestacion escrita
después de tres orales en un afio, y en los casos de una inasistencia
injustificada en un mes, dos en seis meses o tres dias habiles en un afio. El
director esta facultado por los arts. 148 y 171 para ordenar la apertura de
averiguaciones de hechos que pudieran calificarse como causales de otro
tipo de sancién disciplinaria.

En consecuencia para el desarrollo de cada una de las funciones
citada, se requiere del Directivo cualidades de lider que le permita aplicar
estrategias para trabajar en forma mancomunada con los miembros de la
comunidad educativa, principalmente con el personal docente, quienes se
convertirdn en los entes ejecutores finales para lograr las metas propuestas.

Es asi que el sistema educativo Venezolano necesita de directores que
comprenda el compromiso que tiene el desarrollo de sus funciones, por lo
tanto los directores deben estar un paso delante de la circunstancia y el
tiempo (planificacion, preparacion) y sienta genuina empatia por el bienestar

de las personas que estan bajo su responsabilidad.

Sistema de Variables

Para la descripcion del siguiente apartado, comenzaremos con la
definicion de variables, que de acuerdo a Farci y Bolivar (2007), “las
variables son atributos o caracteristicas de los objetos, hechos o fenomenos
que asumen diferentes valores, es decir, varian o son cambiantes; por eso

reciben ese nombre”. (p.15). Para Méndez (2001); la operacionalizacion de
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las variables, se refiere a descender a un nivel de abstraccion de las

mismas; es decir:
Implica desglosar la variable por medio de un proceso de
deduccidén logica en indicadores, los cuales se refieren a
situaciones especificas de las variables. El proceso obliga a
realizar una definicion conceptual de las variables para romper el
concepto difuso que ella engloba y asi darle sentido concreto
dentro de la investigacion, luego en funcién de ello se procede a
realizar la definicion operacional.

El proceso de operacionalizacion de variable, involucra tanto la
aplicabilidad como la utilizaciéon de algunos componentes, que incluyen las
variables, dimensiones e indicadores que contribuyen a la definicion vy
orientaciéon de la investigadora para la elaboracion del instrumento de
recoleccion de datos, que posteriormente seran aplicados en los sujetos de
estudio. En consecuencia las variables seleccionadas es: Estrategia
Gerencial para la optimizacién de la funcién directiva.

Definicion conceptual; se encuentra estrechamente relacionada con el
cuerpo tedrico en el cual esta constituida la hipétesis en cuestion o la variable
de estudio (Tamayo y Tamayo, 2000, p. 112). Para el presente estudio la
definicion conceptual corresponde a son todas aquellas actividades que
realiza el personal directivo como gerente de un centro de ensefanza a fin de
lograr los objetivos institucionales.

En cuanto a la definicibn operacional; Tamayo y Tamayo (ob. cit.),
sefala “es la especificacion de las operaciones que el investigador debera
realizar a fin de obtener la informacién requerida. En este sentido la
operacionalmente la variable se define mediante las dimensiones: Trabajo en
Equipo, comunicacion eficaz, desarrollo de Liderazgo, gerencia Yy
administracion, planificacion, organizacion, toma de decisiones, direccion,
coordinacién y supervision; los cuales permitiran elaborar los items
correspondientes al instrumento a aplicar en el estudio, para asi, poder hacer
el levantamiento de la informacion requerida en el proceso investigativo y de

esta manera se hara el andlisis e interpretacion correspondiente.
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Seguidamente se presenta el cuadro de operacionalizaciéon; donde se
observa una relacion entre el objetivo general y los especificos, los cuales
permitieron clarificar cual es la variable en estudio, de donde se deriva su
definicion conceptual que se apoya en el marco tedérico; a su vez permitié con
el apoyo de ese marco tedrico extraer las dimensiones de las cuales se
extrajeron los indicadores que permitieron la construccion de los items

plasmados en el instrumento de recoleccidon de datos.

62



Cuadro 1. Operacionalizacién de la Variable

Objetivos Variable Dimensiones Indicadores Técnica Inst. Fuente items
Trabajo en Equipo - Promocion 1
Diagnosticar las - Motivacion 2-3
estrategias gerenciales
gue emplea el personal Estrategias Gerenciales - Retroalimentacion 4
directivo Liceos del Comunicacién Eficaz - Dialogo 5
municipio Torres de las - Empatia 6
Parroquias Las Mercedes - Respeto 7-8
y Trinidad Samuel del
Estado Lara. Desarrollo de - Autocrético 9-10
Liderazgo - Democrético 11-12-13
- Laissez - Faire. 14-15-16
17-18-19
Gerencia y - Gestion Gerencial Cuestionario
Determinar como es la Administracion Entrevista Personal
funcioén directiva escolar Funcién directiva Directivo 20-21
ejercida en los Liceos del - Diagndstico y 22-23
municipio Torres de las Planificacion - Seleccion de actividades docente 24-25-26
Parroquias Las Mercedes - Programacion de recursos
y Trinidad Samuel del 27
Estado Lara. - Cronograma 28-29-30
Organizacion - Division del trabajo 31-32
- Delegacion de actividades
33
- Diagnéstico 34
- Andlisis y Bisqueda de 35
Toma de decisiones Alternativas 36
- Ejecuta
- EvalGa 37
38
Direccion - Objetivos definidos 39
- Lider 40
- Integrador
Coordinacion - Motivador 41-42
43-44
- Vertical
Supervisién - Horizontal 45-46
- Cumplimiento de normas 47-48-49

Evaluacion de resultados

Fuente: La Autora (2013)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Disefio de la Investigacion

El marco metodolégico de una investigacion corresponde a la
descripcion detallada de los procedimientos, métodos y técnicas que se
emplearon en el desarrollo del estudio. El mismo, se utiliza con la finalidad de
dar una vision mas clara y amplia, ademas constituye la validez de una
investigacion. Hace referencia al como se realizo el estudio para responder al

problema planteado.

Modelo Epistémico que sustenta la Investigacion

Para la construccion de leyes, teorias 0 modelos, la ciencia utiliza un
método. En la interpretacion de Rangel (citado por Montero, 2004), “... la
investigacion cientifica no es mas que la puesta en practica del método
cientifico y en consecuencia la Unica alternativa para obtener el conocimiento
cientifico y por lo tanto hacer la ciencia”. (p. 21). La obtencién de ese
conocimiento se expresa en una teoria o modelo.

En este sentido Montero (ob. cit.), expresa:

Por modelo se entiende entonces un modo de hacer y
comprender a partir del cual se genera nuevo conocimiento.
Modelo que no es vitalicio, que cumple durante cierto tiempo una
funcidn estructuradora y sistematizadora del saber generado y
gue, en la medida en que un tiempo del saber avanza, puede
compartir espacio y tiempo con otros modelos alternativos. (p. 90).
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Es decir, la adopcion de un modelo en el proceso de investigacion permite la
obtenciéon de un nuevo conocimiento y éste contribuye a la construccién de
un nuevo modelo que a la vez va a impulsar el logro de nuevos
conocimientos. La construccion de modelos, segun Rosembluet, (citado por
Montero, 2004), es una tarea de la labor cientifica como resultado del
conocimiento de una parte del universo complejo. Seinala el autor “...el
modelo en la investigacion cientifica evoca las ideas de accion, de
construccion de prototipo o de realidades empiricas extraidas cuidadosa y
rigurosamente sistematizadas y derivadas de la teoria cientifica que en
definitiva, sustenta la investigacion”. (p. 62).

En funcién de lo anterior comprende que la construccion de un modelo
parte de un trabajo de investigacion cientifica, siendo €l la visualizacion de
esos resultados, es decir, es el producto tangible del proceso investigativo. El
modelo es producto de la teoria, de la realidad empirica y de la heuristica, su
construccion se corresponde a un método cientifico y por lo tanto sujeto a
ello.

Haciendo énfasis en que el conocimiento cientifico es factico, es decir,
gue parte de los hechos y pretende representarlos tal cual y como aparecen,
independientemente de su valor emocional. Para Bunge (1960); el “modelo
epistémico que se seleccione para fundamentar una investigacion debe estar
concatenado a la naturaleza del objeto de investigacion, mas aun en torno de
las ciencias sociales” (p. 12).

En este sentido, el conocimiento cientifico viene a ser la estrategia
general de adquisicion de conocimientos sobre la situacion que implica tanto
la razén, como la experiencia y la imaginacion del investigador en un
momento determinado. Primeramente es necesario, establecer una idea
explicita acerca del concepto de lo que es un modelo epistémico antes de

esbozar el modelo epistémico que sustenta la presente estudio investigativo.
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En este orden de ideas, Barrera (2005), expone que:

Los modelos epistémicos consisten en representaciones
conceptuales sobre las cuales se fundamenta el pensamiento, o
también, sobre las cuales se indaga sobre la realidad. Por lo
general, cada investigador realiza su actividad apoyado en una
estructura de ideas, es decir, con base en un modelo conformado
por principios, simbolos, normas, protocolos y criterios; propio de
la cultura a la cual pertenece y originario de su formacion
académica. Existen dos (2) grandes grupos de modelos
epistémicos, a saber: los modelos epistémicos originarios y
modelos epistémicos derivados (p. 15).

El modelo epistémico originario que sustenta la presente investigacion

se corresponde al realismo, del cual Barrera (ob.cit.) sefiala:

La vision realista del conocimiento orienta su comprension hacia
la aceptacion de que episteme surge del factum. La realidad
existe independientemente del cognoscente. Los hechos, estados
de cosas o correlatos ontoldgicos de las ideas o del conocimiento,
determinan informacion, proveen conocimiento. A partir de los
hechos, de su estudio, de su conocimiento se desprende la
filosofia. Pero la filosofia requiere de la realidad para poder
sustentar el conocimiento... (p. 35).

Por lo tanto, el realismo como modelo epistemoldgico originario
sostiene que el conocimiento surge como resultado de la realidad, por lo
cual, esta ultima existe de manera independiente del conocimiento. Para
aprehender el conocimiento, el investigador sustenta el conocimiento a partir
de los hechos observados. Caber destacar, que dentro del realismo como
modelo epistémico originario se desprende el positivismo como modelo

epistémico derivado, segun Rincén (2008), en donde:

La relacion observador-observado no genera una realidad Unica y
objetiva, sino que existen muchas realidades en donde el
observador es un participante activo de lo que observa. De
manera que, desde el punto de vista epistemologico, los modos
en gue se produce el conocimiento se han modificado. A partir de
la premisa de la existencia de una realidad objetiva, independiente
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de nosotros, el positivismo de Comte (1962) toma al investigador
y al objeto de la investigacion como entidades independientes de
nuestra percepcion y accion; es decir, asume que la realidad
puede y debe ser aprehendida de forma objetiva y sin la
interferencia de intereses humanos y valores morales (p. 178).

Es decir, segun esta doctrina positivista, siguiendo a De Souza y Cheaz
(2000), que el “proceso de investigacion ocurre de manera mecénica y
unidireccional” (p. 15). Desde el investigador hacia el objeto de Ila
investigacion, y los valores y prejuicios del primero son eliminados para no
influenciar los resultados asociados al segundo, mediante el mecanismo de
seguridad aportado por el método cientifico.

En consecuencia, el positivismo como modelo epistemoldgico sustenta
el presente estudio en virtud de ha privilegiado los métodos cuantitativos en
el abordaje de la investigacion. En particular, la investigacion educativa de
corte positivista adopta el enfoque cuantitativo y el sujeto de la investigacion
es un ser capaz de despojarse de sus sentimientos, emociones, subjetividad,
de tal forma que puede estudiar el objeto, la realidad social y humana “desde
afuera”. El positivismo supone que el investigador puede ubicarse en una
posicion neutral y que sus valores no influyen en los resultados de su
investigacion.

Asimismo, sefiala Taylor y Bogdan (2000) "Los positivistas buscan los
hechos o0 causas de los fenbmenos sociales con independencia de los
estados subjetivos de los individuos" (p.25); es decir, persiguen la
objetividad. La busqueda principal consistié en explicar las causas de los
fendbmenos, confrontar teoria y praxis, detectar discrepancias, analizar
estadisticamente, establecer conexiones y generalizaciones (abstracciones).

De alli que en el presente estudio, se utilizaron técnicas de analisis
estadistico para alcanzar resultados representados en indices o proporciones
sobre las caracteristicas de las variables a ser medidas dentro del objeto de

estudio, graficos, cuadros de distribucion de frecuencias relativas y
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porcentuales, entre otros; el mismo se encuentra enmarcado dentro del
enfoque cuantitativo de investigacion.

Dado que el propésito del presente estudio consisti6 en disefiar
estrategias gerenciales para optimizar la funcién directiva en los Liceos del
Municipio Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad Samuel del
Estado Lara; por lo tanto se enmarco en el modelo cuantitativo que segun
Taylor y Bogdan (2000), tiene como proposito basico en la investigacion
socio-educativa consiste en realizar mediciones y predicciones exactas del
comportamiento regular de grupos sociales.

Asimismo es preferentemente deductivo, de acuerdo a la apreciacion
de Mendoza (2004) “se recolectan datos para evaluar modelos, hipétesis o
teorias preconcebidas, de igual forma enfatiza sobre lo exterior, es decir lo
valido o externo, posible de observacion” (p. 13). Significa lo expuesto que
esta investigacion se basa en este modelo, por cuanto los hechos son
observables de un ambiente externo y cuyos resultados son cuantificables,
por lo que se establece que el modelo epistemologico que sustenta la
presente investigacion se corresponde con el modelo cuantitativo de
investigacién derivado de la corriente del realismo que se enmarca en la
perspectiva positivista.

Los fundamentos del precitado modelo epistémico, segun Hernandez y
otros (2006), concuerdan con el llamado enfoque cuantitativo de
investigaciéon, el cual “usa la recoleccién de datos (...) con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (p. 5). En el caso de las ciencias sociales,
area del conocimiento enmarcada en la presente investigacion, segun
Hernadndez y otros (2003), el enfoque de investigacién cuantitativo parte del
principio de que “el mundo social es intrinsecamente cognoscente” (p. 7); por
consiguiente, la realidad social es visualizada mediante el proceso de

investigacion que recabe la informacion necesaria mediante los instrumentos
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pertinentes, procese y analice dichos datos bajo métodos estadisticos y de
acuerdo a ello, compruebe las posibles teorias.

Tipo y Nivel de la Investigacion

Esta parte del presente estudio investigativo, tuvo el propdsito de
explicitar tanto el tipo como el nivel de la investigacion que se corresponde a
este estudio de caso, y para tal fin, es pertinente ilustrarla al albor de varios
criterios o puntos de vista. En este orden de ideas, parafraseando a
Herndndez y Otros (ob.cit), las investigaciones no experimentales son
aguellas que se realizan sin manipular deliberadamente variables. De hecho,
se trata de estudios donde hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. En otras palabras,
en ella se vislumbran los fenémenos tal y como se dan en su contexto real
con el objeto de analizarlos posteriormente, todo lo cual, se relaciona con los
estudios de tipo campo, generalmente empleados en las ciencias sociales.

A tales fines, se contd con el apoyo de varias fuentes documentales
bibliograficas, hemerogréaficas y electronicas de diversos autores que han
ampliado el conocimiento a los aspectos relacionados con el marco
metodoldgico, y que fueron tomados para la realizacion de la presente
investigacion.

En virtud de ello, la investigacion se ocupé de la revisibn de
documentos que tratan sobre la administracion y gestion escolar, estrategias
gerenciales, funcion directiva, desarrollo del liderazgo directivo, comunicacion
efectiva director-docente y el marco constitucional y legal donde se apoya.

Partiendo de lo antes expuesto, para el alcance de los objetivos del
presente trabajo se llevdé a cabo una investigacion de campo. Por lo tanto

Sabino (1992) indica que los estudios de campo “...se basan en
informaciones o datos primarios obtenidos directamente de la realidad” (p.

32). Su innegable valor reside en que le permite cerciorarse al investigador
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de las verdaderas condiciones en que se han conseguido sus datos,
haciendo posible su revisién o modificacion en el caso de que surjan dudas
respecto a su calidad.

Igualmente, Pérez (2006), expone que:

En la investigacion de campo el investigador recoge la
informacion directa de la realidad. Esta referida a fuentes
primarias y se obtiene a través de la aplicacion de técnicas de
recoleccion de datos como el cuestionario, la entrevista y la
observacion cientifica (p. 20).

En el marco de lo antes expuesto, el estudio que se presenta es
considerado de campo, ya que los datos de interés fueron recogidos en
forma directa de la realidad tomandose de fuentes primarias, siendo en este
caso los directivos y docentes de los Liceos del Municipio Torres
especificamente de la parroquia las Mercedes en el estado Lara. Dicha
investigacion es definida en la Universidad Pedagdgica Experimental
Libertador (2011) “como el analisis sistematico de problemas en la realidad,
con el propésito de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y
factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
ocurrencia...”. (p.15).

De la misma manera, segun Bravo, (citado por Ramirez; 2007); la
investigaciéon de campo es aquel tipo de investigacion a través del cual “se
estudian los fendmenos sociales en su ambiente natural’. Se le llama
también investigacion sobre el terreno (p. 66); es decir, se estudia al objeto
de investigacion en el medio o contexto social donde éste se manifiesta sin
manipular sus valores intencionalmente.

Con base en los planteamientos expuestos, el presente trabajo se
corresponde con una investigacion de tipo campo, pues, el diagnosticar las
estrategias gerenciales que emplea el personal directivo Liceos del Municipio
Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad Samuel del Estado Lara;
se estudid, a través de instrumentos de recoleccion de datos, en el contexto
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social donde interactian los diferentes actores inmersos en el hecho
educativo, es decir, en cada una de las instituciones educativas objeto del
presente estudio

Del mismo modo, ésta investigacion no experimental de campo de
acuerdo al método de investigacién, posee un nivel descriptivo; dado que
como primer paso se hard un (diagnostico) de la situacién, donde se
describiran alli las diferentes tendencias que se dan en los Liceos del
Municipio Torres, Parroquia Las Mercedes del Estado Lara; busqueda que se
fundamenta en lo expresado por Sabino (ob. cit.), para quien la investigacion
descriptiva (nivel o estudio descriptivo), “...consiste en caracterizar un
fendbmeno o situacion concreta indicando sus rasgos mas peculiares o
diferenciados...” (p. 18).

De igual manera, se destaca de acuerdo al nivel descriptivo de la
investigacion, Arias (2006), “Consiste en la caracterizacion de un hecho,
fendbmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento” (p. 24). Con relacion a lo anterior, se puede indicar que, es
un estudio de un grupo de la sociedad donde se describen las estrategias
gerenciales desempefiadas por el personal directivo que permiten la
optimizacién de sus funciones.

En el mismo orden de ideas Hernandez, Fernandez y Baptista (2003).
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno sometido a
andlisis (...). Miden o evallan diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno o fenbmenos a investigar (...). En este caso el
investigador elige una serie de conceptos a medir que también se denominan
variables y que se refieren a conceptos que pueden adquirir diversos valores
y medirse. (p.117). En este sentido, se describieron los aspectos mas
significativos por medio de la aplicacion de un instrumento en relacion
diagnosticar y determinar las estrategias gerenciales que emplea el personal

directivo para la optimizacién de la funcion directiva.
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Tipo de Estudio

De ésta manera, y de acuerdo al tipo y periodo de recoleccion de la
investigacion, este estudio se relaciona con el tipo Transversal o
Transeccional, ya que los datos se recolectaron en un solo momento y en un
tiempo Unico, y de acuerdo con Hernandez y otros; (2003), “su propdsito es
describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado” (p. 270).

En este sentido, los datos que se obtuvieron de la realidad presente en
los liceos objetos de estudio, se recolectaron en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su proposito fue describir variables, y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado, es decir, consisti6 en Analizar las
estrategias gerenciales para optimizar la funcién directiva en los Liceos del
Municipio Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad Samuel del

Estado Lara.

Poblacién

Segun Ramirez (2010), el termino poblacién en estudio es un concepto
mas delimitado, expresa: “retne tal como el universo a individuos, objetos
etc. que pertenece a una misma clase por poseer caracteristicas similares,
pero con la diferencia de que se refiere a un conjunto limitado el ambito a
estudiar. (p. 87)

Esta investigacion consider6 como poblacion al personal Docente y
Directivo de los Liceos del Municipio Torres de la Parroquia Las Mercedes y
Trinidad Samuel, del Estado Lara, los cuales seran tomados en su totalidad
para el desarrollo del trabajo investigativo. Por lo tanto cabe destacar, que en
esta investigacion no se extraera ningun tipo de muestra debido a que la
poblacion es pequefia y de facil acceso para la investigadora, a tal efecto,

Arias (ob.cit.), sefiala que “Cuando la poblacion es pequefia y de facil acceso
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para el investigador, no es necesario recurrir a ningun tipo de muestreo,
considerandose todos sujetos en estudio” (p.54). Respecto a ello, se

presenta el siguiente cuadro de distribucion de la poblacion.

Cuadro 2. Distribucioén de la Poblacion.

Directores 2

Liceo Julio SubDirectores 2

Samuel Alvarez Jefe de Seccional 2

Docentes 25

Directores 2

Parroquia Trinidad
Samuel
Liceo Argenis
Graterol
SubDirectores
Jefe de Seccional

Docentes 23

Directores 2

Parroquia Las I__ice_o JeS“S SubDirectores 2

Misericordia de g

Mercedes Las Veras Jefe de Seccional 2
Docentes 20

TOTAL 86

Fuente: La autora (2012)

En el cuadro anterior, se destaca, que la poblacién objeto de estudio, es
una poblacién finita y homogénea, con caracteristicas similares y de facil
acceso, por lo que se tomd la totalidad de la poblacién para la respectiva
investigacion, es decir, que estuvo conformada por 86 personas entre
Docentes y Directivos correspondientes a los Liceos del Municipio Torres de

la Parroquia Las Mercedes y Trinidad Samuel, del Estado Lara.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

La técnica de recoleccion de datos es definida por Ramirez (ob. cit.),
como; “Dispositivo de sustrato material que sirven para registrar los datos
obtenidos a través de las diferentes fuentes” (pag. 137).

Para el logro de los objetivos planteados de esta investigacion, la
técnica a utilizar sera la encuesta definida por Tamayo (ob. cit.) “...contiene
los aspectos relacionados con los fendmenos a investigar, permitiendo aislar
ciertos problemas que nos interesan, principalmente reduce la realidad a
ciertos numeros de datos esenciales y precisa el objeto de estudio.” (p.28).

En relacidon con la perspectiva cuantitativa, se utilizd la técnica de la
encuesta que en este sentido para Méndez (ob. cit) es aquella que, “permite
el conocimiento de las motivaciones, las actitudes y las opiniones de los
individuos con relacion a su objeto de investigacion” (p. 146).

Por tanto, con el instrumento se indagd de manera especifica y concreta
las variables objeto de estudio contenidas en la investigacion. En este
sentido, para la realizacidon del instrumento se considero la matriz operacional
de las variables de estudio.

El instrumento seleccionado fue el cuestionario, ya que es el
instrumento mas utilizado para recolectar informacidon de manera clara y
precisa, que consiste en un conjunto de preguntas formuladas en base a una
0 mas variables a medir. En este sentido, Hernandez y otros (ob. cit.), lo
seflalan como “un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a
medir”. (p .285).

Por otra parte, en relacion al instrumento segun Best (citado por Ruiz
2002), “son procedimientos sistematicos y estandarizados que permiten
observar un fenémeno, a fin de hacer indiferencia sobre determinados
constructos, rasgos dimensiones o atributos” (p.23).

En este sentido para los fines de esta investigacion la técnica utilizada

fue la encuesta y se realiz6 como instrumento un cuestionario tipo Lickert,
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dirigido a los directivos y docentes de los Liceos Liceo Julio Samuel Alvarez,
Liceo Argenis Graterol de la parroquia Trinidad Samuel y el Liceo Jesus
Misericordia de Las Veras de la parroquia Las Mercedes del Municipio
Torres, del Estado Lara, con la finalidad de recoger los datos necesarios
para el andlisis estadistico y la representacion grafica de los mismos, el
instrumento se elabor6 con cinco (5) categorias de seleccidon cuyas
alternativas son las siguientes: Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas

veces (AV), Casi Nunca (CN) y Nunca (N) contentivo de 49 items.

Validez del Instrumento

Segun Chavez (2003), “todo instrumento de medicién debe reunir dos
(2) requisitos indispensables: la validez y la confiabilidad, el primero se
refiere a si el instrumento mide realmente lo que se pretendia en la
investigacion, en tanto que la confiabilidad se refiere a si en aplicaciones
distintas el instrumento arroja resultados similares”. (p. 53) La validez segun
Herndndez, Ferndndez y Baptista (ob. cit.), “se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir”’ (p. 243).

El tipo de validez utilizada para el instrumento fue la de Contenido,

sobre la cual hace referencia Aroca (citado por Smith, 2002)

Basicamente al contenido del instrumento, al hecho de que el
instrumento contenga en sus elementos o items todo y solo los
aspectos que de acuerdo a los objetivos de investigacion, sea
necesario averiguar para el logro de los mismos. (p. 213)

En referencia a ello, como métodos para determinar la validez del
instrumento en esta investigacion se utilizo la técnica Juicio de Expertos, en
la que se seleccionaron tres (03) especialistas, el primero es Magister en
Educacién, mencion Investigacion Educacional, el segundo Magister en

Educacién, especialista en Gerencia Educativa y el tercer especialista
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Licenciado en Administracién, a quienes se les suministro un instrumento
(Ver ANEXO A) para evaluar cada uno de los items sefialando las siguientes
alternativas: Congruencia, Pertinencia, Claridad, Modificaciones vy
observacion. Por otro lado, se coloco un cuadro para la identificacion de los
expertos y otro para observaciones, recomendaciones Yy sugerencias
generales. (Ver ANEXO B)

En este orden de ideas, los experto que calificaron los instrumentos de
acuerdo a los razonamientos anteriores fueron: la Profesora Maria Jhanet
Rios Magister en Educacion, mencion Investigacion Educacional, el Profesor
José Campos Magister en Educacion, especialista en Gerencia Educativa y
la Licenciada Marydee Salas Licenciada en Administracion quienes
confirmaron la validez de los instrumentos, los cuales se constituyeron de
(49) items para cada uno de los instrumentos, partiendo de los lineamientos
emanados del titulo de investigacién, los objetivos de investigacion la
operacionalizacion de la variable y las preguntas formuladas en los
instrumentos dirigidos al personal Docentes y Directivo de los Liceos del
Municipio Torres, parroquias las Mercedes y Trinidad Samuel del Estado
Lara.

A continuacion los expertos, expresaron sus respectivas, correcciones,
conclusiones y recomendaciones, las cuales fueron tomadas en cuenta para
la version final de los instrumentos. A partir de alli, se logro la validez de los
instrumentos para ser aplicados a la poblacion de estudio y analizados por la
investigadora.

En relacion a las observaciones anteriores se presenta a continuacion
el procedimiento de juicio de expertos y el cuadro de observaciones

presentado por los expertos.
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Procedimiento de Juicio de Expertos

El conjunto de acciones que realizaron los expertos, las cuales se

presentan a continuacion tienen estrecha relacion con lo desarrollado para la

validacion del instrumento. En este particular, se muestran los detalles del

proceso de validacion,

reflejados de

la siguiente manera en forma

comparativa entre cada uno de los expertos a través del presente cuadro:

Cuadro 3. Observaciones de los Expertos

igual manera plantea
revisar los conceptos y
fundamentos del
liderazgo y mejorar la
redaccion de los items
43 'y 44 ya (que
redundan.

- Sugiere eliminar el
items 7,8 o el 9 sugiere
dejar un solo item, de

- Sefala que se debe
modificar o eliminar las
frases “aun cuando no
estén de acuerdo”.
Correspondiente al item
numero 6,” para
establecer los objetivos
alcanzados” del item
numero 31 y la frase
“en base a
competencias del item
34 y por ultimo, eliminar

revisar los

- Sugiere

fundamentos del
liderazgo y eliminar el
item numero 5y 6, y
eliminar el tipo de
liderazgo paternalista,
realizar nuevamente los
item de la dimension
toma de decisiones y
coordinacion, asi como
también  eliminar el
termino control corregir

el ejemplo del item 18 los indicadores de la
dimension direccion
(agregar lider y
motivacion).

Fuente: La Autora (2013)

Cabe resaltar que los mencionados especialistas poseen conocimiento

sobre la tematica en estudio y evaluaron el instrumento en los aspectos de

claridad, congruencia y pertinencia de los items y su correspondencia con los
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objetivos e indicadores de las variables en estudio. La validacion permitio la
modificacion de algunas preguntas, llevando a la formulacion definitiva del
instrumento.

Por lo tanto las observaciones realizadas por los especialistas
contribuyeron a enriquecer y mejorar el instrumento. Para ello se siguieron
los siguientes pasos: Operacionalizacion de la variable y sus dimensiones;
mejora del universo de items para medir dichas variables, y sus dimensiones;
evaluacion de la pertinencia entre las variables, objetivos e items del
instrumento; y se consideraron las modificaciones del mismo.
Posteriormente, al recomendarse la correccion y/o eliminacion, adicién de
items, lo cual fue tomado en cuenta para la elaboracion definitiva del
instrumento. El instrumento final fue revisado nuevamente por el panel de

expertos, quienes determinaron su validez

Confiabilidad de Instrumento

En relacion a la Confiabilidad, segun Bisquerra (2004), expresa “el
grado de exactitud, consistencia y precision que posee cualquier instrumento
de medicion se determinara a través de la construccién de una prueba piloto”
(p. 12). Esta prueba piloto es descrita por Hernandez y otros (ob. cit.) como
“un instrumento de medicién que se aplica a personas con caracteristicas

similares a las de la muestra o a la poblacion objeto de estudio”.

En tal sentido una vez validado el instrumento; se aplicé una prueba
piloto a 5 directivos y 10 docentes que no son considerados en la poblacion
seleccionada en el presente estudio. En este sentido, Hernandez y otros
(ob.cit) sefialan que la confiabilidad se refiere “al grado en que su aplicacion
repetida al mismo sujeto produce iguales resultados” (p. 242), los autores
aludidos argumentan, que “existen varios procedimientos para determinar la
confiabilidad mediante un coeficiente”. En razon de lo anterior se menciona el

indice de consistencia interna de Alfa de Cronbach, donde se afirma que

78



existen dos formas para calcular el mismo. Una sobre la varianza de los
items y otra sobre la matriz de correlacion de los items. En torno a este
aspecto, se utilizo el primer procedimiento, apoyado en el programa SPSS.

Version 17.0, para conocer la confiabilidad del instrumento

De la prueba que se aplico, se obtuvieron los datos, que fueron
introducidos al programa estadistico SPSS Version 17.0, a través del cual se
calculd la confiabilidad por el calculo del indice de consistencia interna Alpha
de Cronbach, que es uno de los recomendados para los instrumentos con
varias alternativas de respuestas, los célculos realizados a través del

programa estadistico SPSS dieron la confiabilidad de la prueba piloto.

Siendo su formula:

Alpha de Crombach

K §°F— P
K1 8

Donde:
K= N° de items
S%t= Varianza

Pi= proporcion de sujetos que responden acertadamente

Los datos obtenidos, fueron procesados a través del software SPSS
17.0, programa estadistico que permite obtener la confiabilidad del
instrumento con un margen de error del 0,05%, este programa
computarizado permite vaciar los datos obtenidos de los sujetos encuestados
y discriminar por items para la prueba piloto, los resultados fueron tabulados
y analizados por las formulas estadisticas que posee el programa. Por ello, el
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resultado, se comparo con los valores aportados por los tedricos como lo son

los siguientes rangos:

- Menos de 0.50: Bajo nivel de correlacion. Es aquella cuyo elemento en
su totalidad son identificables por el investigador

- Entre 0.50 y 0.70: Mediano nivel de correlacion
- Entre 0.71 y 090: Alto Nivel de correlacion.
- Entre 0.91 y 1: Muy Alto nivel de correlacion

El procedimiento efectuado para el calculo en el mencionado paquete
estadistico o estadigrafo se describe a continuacion:

Se tomo cada uno de los cuestionarios y se ubicé cada una de las
respuestas asignandole el nimero correspondiente de acuerdo a cada una
de las alternativas del instrumento:

Siempre (1)
Casi Siempre (2)
A Veces (3)

Casi Nunca (4)
Nunca (5)

AN NN

Luego, se vaciaron los numeros de alternativas a cada item del
instrumento en la hoja de edicién del programa. Una vez editados los datos
se procedio a analizar la “fiabilidad” (este es el nombre que da el programa a
la confiabilidad), arrojando el analisis tanto para cada item como en general.

Para realizar el procedimiento del calculo estadistico se utilizO una
escala de 49 items en una muestra de 5 directivos y 10 docentes cada una
realizada por separado. En este sentido, la misma consté de cinco
posiciones, para las cuales el valor 5 mostré la maxima condicion favorable,
en contraposicion el valor 1, expreso la maxima condicién desfavorable en la

escala.
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Luego de vaciar los datos de cada uno de los instrumentos para los
sujetos seleccionados; el instrumento resultdé altamente confiable para su
aplicacion dado que el coeficiente obtenido para los directivos fue de 0,80 y

docentes 0,82; ubicandose en un alto nivel de correlacion. (ANEXO C)

Técnicas de presentacion de los resultados

De acuerdo con Gonzalez (2002), la etapa de analisis de datos,
consiste en “descomponer el todo en sus partes, en recomponerlas,
trascender su significado y observar a través de las técnicas y decidir si los
resultados esperados se corresponden con los resultados obtenidos” (p.
105).

En este sentido, los datos se tabularon manualmente y se presentaron
en cuadros estadisticos. Una vez organizados, se analizaron
porcentualmente, atendiendo a los indicadores mas relevantes de las
variables en estudio, tomando como unidades de analisis el acompafante
pedagogico y los docentes. También se empled la sintesis e interpretacion al
final de todos los datos ya analizados, a fin de formular conclusiones y
recomendaciones. Ademas, Altuve (2007) sefala que “el analisis consiste en
llegar al conocimiento de las partes como elementos de un todo complejo,
observar los nexos existentes entre ellos y penetrar en las leyes a que se

encuentra sujeto en todo su desarrollo” (p.92).

Procedimiento de la Investigacion

El procedimiento de la investigacion para Kisnerman (1990) consiste
“La investigacion no debe suponer en ningin momento que se paralice el
proceso de accion social, sino que se debe plantear una forma de proceder
eminentemente practica dentro de un esquema”. Para la ejecucion de la

investigacion se realizaron los siguientes pasos:
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- Seleccién de la probleméatica objeto de estudio en el contexto real.

- De acuerdo al propdsito establecido en este estudio, se hizo en
primera instancia la construccién del marco tedrico, que consisti6 en la
conformacién de la teoria que orientd la investigacion. EI marco tedrico se
inicié con el analisis de los antecedentes de las estrategias gerenciales y
funcién directiva.

- Seleccion de la muestra de estudio; luego de visitar los Liceos del
Municipio Torres, se seleccionaron las parroquias Las Mercedes y Trinidad
Samuel por presentar la misma problematica.

- Seguidamente se procedi6 a la recoleccion de la informacion donde
se seguiran las siguientes pautas: (a) elaboracion preliminar del instrumento,
revision por expertos y elaboracion de la version final, (b) sistematizacion y
ordenamiento de la informacién, (c) procesamiento de las informaciones
obtenidas de las fuentes.

- Luego se aplico el analisis e interpretacion de la informacion donde
se abordo el andlisis de contenido y el analisis comparativo a la informacién
producida en la investigacién a través del cuestionario; luego se tabuld y
grafico la informacion obtenida, para ser analizada. Esta informacion fue
analizada de manera logica y coherente, lo que implica de forma simultanea
y combinada, es decir por inducciéon y deduccion, que fue la forma como se
percibe el objeto de estudio. Del analisis que se realizd, surgieron las
conclusiones y recomendaciones.

- Finalmente se elaboro, revisd y presentd propuesta de estrategias

gerenciales para optimizar la funcion directiva.
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CAPITULO IV

PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Andlisis e Interpretacion de los Resultados

El presente capitulo contiene la presentacion, analisis e interpretacion
de los resultados obtenidos del instrumento aplicado al personal docente y
directivo de los Liceos del Municipio Torres, especificamente de la Parroquia
Trinidad Samuel y Las Mercedes, Estado Lara, para el cumplimiento de los
objetivos propuestos en esta investigacion.

Una vez recabada la informacién se procedié a realizar el analisis de
los datos, para lo cual se hizo la organizacién y tabulacion en cuadros de
frecuencias y porcentajes en los cuales se pueden apreciar las frecuencias
absolutas y su relacion porcentual por items referidos a los indicadores de
cada dimension.

El andlisis se realizd6 aplicando estadistica descriptiva a los datos
organizados en atencién a las variables “Estrategias Gerenciales” y “Funcién
Directiva” la primera se midio a través de las dimensiones trabajo en equipo,
Comunicacion eficaz, desarrollo de liderazgo, gerencia y Administracion;
seguido de la funciones planificacién, organizacién, toma de decisiones,
direccion, coordinacion y supervision.

Seguidamente se procede con el andlisis de la dimension trabajo en

equipo y soporte tedrico, tal como se muestra en el Cuadro 2 y grafico 7.
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Cuadro 4. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension Trabajo en
Equipo (Item 1 al 3)

ltem TrabajoenEquipo__ s ¢S A/ CN N S CS A CN N
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %F % Fi % Fi % F % Fi %

1 Promocion 0 O 7 39 7 39 4 22 0 0 5 7 13 19 31 46 16 24 3 4
0 0 63 63 6300 8 1212183044152 3 4
0 0 528 73 6330 0 7103551 16241015 0 0
Promedio |0 0 6 83 7 37 5 30 0 0]7 10 20 29 26 33 14 20 2 3

Fuente: La autora (2013)
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Grafico 7. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Trabajo en
Equipo.

Al analizar el item 1, de acuerdo a las respuestas dadas por los
Directivos y Docentes, se encontré que, 39% de los directivos algunas veces
promueve el trabajo en equipo con el personal docente, otro 39% casi
siempre lo hace, 22% casi nunca. Para el mismo item 46% de los docentes
afirma que solo algunas veces el directivo promueve el trabajo en equipo,
26% siempre y casi siempre lo hace, 28% casi hunca y nunca.

En referencia al item 2, se encontré que, algunas veces el 33% del

directivo motiva al personal a su cargo a cumplir con los objetivos de la
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institucion, 33% sefala que casi siempre lo hace, 33% casi nunca. Asimismo
al preguntarles a los docentes si el directivo le motiva para que en equipos de
trabajo se puedan cumplir los objetivos de la institucion, 44% respondio
algunas veces, 30% siempre y casi siempre, 26% casi hunca y nunca.

Seguidamente en el item 3, se pudo detectar que 39% del directivo,
algunas veces le agradece a sus subordinados cuando le prestan
colaboracién con actividades de la institucion, 33% casi nunca y 28% casi
siempre. En cuanto a las respuestas dadas por los docentes, se tiene un
61% que afirma que el directivo siempre y casi siempre le agradece cuando
colabora con alguna actividad de la institucion, 24% algunas veces, 15% casi
nunca.

Es asi que los resultados promedios arrojados para ésta dimension
dejan entrever que 37% directivo solo algunas veces propicia el trabajo en
equipo dentro de la institucién, 30% casi nunca, 33% casi siempre. De igual
manera el grupo de docentes encuestados afirma que 38% solo algunas
veces promueve el trabajo en equipo, seguido 39% que siempre y casi
siempre lo hace, 23% casi nunca y nunca.

Dichos resultados no coinciden con lo sefialado por Serrano (ob. cit.),
guien expone que cuando se trabaja en equipo rigurosamente se observa
una sinergia positiva, ya que existe un esfuerzo coordinado, para lograr un
objetivo en comun.

Dichos resultados demuestran la discrepancia de opiniones entre los
sujetos del estudio, en vista que tanto el directivo sefiala que promueve y
motiva el trabajo en equipo, mientras que las repuestas dadas por los
docentes sefialan que no lo hace de manera eficaz; por lo tanto el
investigador debe proporcionar estrategias que propicien la promocion,
motivacion oportuna y seguida de un trabajo en equipo, donde todos los
miembros que forman parte del cuerpo laboral de la institucion realicen un
trabajo mancomunado que persiga como fin el cumplimiento de los objetivos

de la institucion.
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Seguidamente se presenta los resultados obtenidos para la dimension
Comunicacion eficaz.

Cuadro 5. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension
Comunicacion Eficaz (Item 4 al 8)

. Docentes

Item Comunicaciéon S cSs AV CN N s CcS AV CN N
Eficaz Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
4 Retroalimentacion 0 O 6 33 9 50 3 17 0O O 8 12 12 18 30 44 15 22 3 4
5 Dialégo 0O O 12 67 6 33 0 0O 0O O O O 16 24 42 62 10 15 0 O
6 Empatia 0O 0O O O 181000 O O O O O O O 31 46 37 54 0 O
7 Respeto 0O O 18100 0 0 0O O O O O O O O 68100 0 O O O
8 0O O 18100 0O 0 0O O O O O O O O 68100 0O O O O
Promedio 2 3 6 9 48 70 12 17 1 1

Fuente: La autora (2013)
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Gréfico 8. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Comunicacion
Eficaz.

Al analizar los resultados del item 4, se pudo detectar que el 50% del
directivo respondié que algunas veces para mejorar la efectividad en el
desarrollo de las actividades utiliza la retroalimentacidon como herramienta

para ayudar al personal sus subordinados, 33% afirma casi siempre, 17%
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casi nunca. En cuanto a la respuestas dadas por los docentes sefalan que
44% algunas veces les retroalimenta sobre sus errores, pero también de sus
acierto, 30% siempre y casi siempre, 26% casi nunca y nunca.

Seguidamente en el item 5, el 67% del directivo asegura que casi
siempre dialoga con cada uno de los miembros del personal a su cargo de
manera franca sobre aspectos de la institucion, 33% respondié algunas
veces. Para el mismo item en las repuestas dadas por los docentes, se
obtuvo que 62% algunas veces propicia el dialogo directo con cada unos de
sus subordinados, 15% casi nunca y nunca, 24% casi siempre y siempre.

Para el item 6, se pudo constatar que el 100% de los directivos
encuestados afirman que algunas veces escucha los planteamientos del
personal docente al momento de tomar una decision. Mientras el grupo de
docentes encuestados sefiala lo contario afirmando que el 54% casi nunca al
tomar una decision, el directivo toma en cuenta su opinion, el restante 46%
respondié que a veces.

En funcidn de los resultados obtenidos para el item 7, se tiene el 100%
del directivo encuestado respondié que casi siempre mantiene un clima de
respeto con todo el personal y miembros de la comunidad educativa. De igual
manera el 100% de los docentes contradice tal afirmaciéon sefialando que
algunas veces el directivo le grita cuando no estd acuerdo con su
planteamiento o postura.

En el mismo orden de ideas, nuevamente en el item 8, el 100% de los
directivos asegura que casi siempre promueve un clima organizacional
armonico dentro de la institucion educativa, basado en el respeto, la
tolerancia a todos los miembros de la comunidad educativa. En cuanto a las
respuestas dadas por los docentes el 100% respondié que algunas veces el
directivo fomenta un clima organizacional arménico dentro de la institucion.

Los promedios porcentuales obtenidos para ésta dimension,
demuestran 61% de los directivos casi siempre mantienen una comunicacion

eficaz con el personal a su cargo; 33% algunas veces, 6% casi nunca. De
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acuerdo a la apreciacion de los docentes 70% afirma que solo algunas veces
el directivo se comunica con ellos de forma eficaz, 18% casi nunca y nunca,
12% siempre y casi siempre.

Nuevamente resultados obtenidos para la dimension dejan entrever la
discrepancia encontradas entre las respuestas obtenidas por los directivos y
docentes; por su parte el directivo alega comunicarse eficazmente con el
personal; mientras que el docente sefiala que algunas veces lo hace. En este
sentido como investigador se deben proporcionar estrategias que permitan
optimizar la comunicacion director-docente; logrando que ésta se lleve de
forma asertiva, en correspondencia con el uso del dialogo donde se
vislumbre la retroalimentacion, el respeto hacia las opiniones de los otros y
empatia.

Por lo tanto dichos hallazgos coinciden con la apreciacion de Robbins
(ob. cit.), quien expone que todo lo que un gerente hace incluye la
comunicacion, necesitan tener habilidades de comunicacion efectiva, porque
las habilidades de comunicacion inefectivas pueden llevar a un flujo
constante de problemas para los gerentes.

Seguidamente el cuadro 6 y grafico 9 correspondiente a la dimension
Desarrollo de Liderazgo.

Cuadro 6. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension Desarrollo
de Liderazgo (Item 9 al 16)

Docentes
item Desarrollo de S CS AV CN N S CS AV CN N
Liderazgo % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

!

9 Autocratico 0O 0 O O 18100 0 O O O O O 44 65 16 24 8 12 0 O
10 0 0 0O O 181000 0O O O O O 68100 0O O O O O O
11 0O O 1689 2 11 0 O O O O O 68100 0 O O O O O
12 Democrético O O 1056 8 44 0 0 O O O O O O 68100 0O 0 0 O
13 0O 0 9 50 9500 0 O O O O O O 681000 0 0 O
14 0 0 0 0 0 O 11 61 7 39 0 0O O O O O 56 82 12 18
15 Laissez-Faire 0 0 0 0O 0O O 18100 0 O O O O O O O 68100 O O
16 0O 0 0 0O O O 18100 O O O O O O 68100 O O O O

Promedio 0O O 23 34 28 41 17 25 0 O

Fuente: La autora (2013)
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Grafico 9. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Desarrollo del
Liderazgo

En funcion del analisis realizado en el item 9, se detectd que el 100%
de los directivos encuestados a veces toma decisiones sin notificarlas a los
demas miembros de la institucion. En el caso de los docentes 65% respondio
gue casi siempre se comunica para impartir érdenes pero no escucha las
opiniones del grupo, 24% algunas veces, 12% casi nunca.

Para el item 10, se tiene que nuevamente el 100% de los directivos
respondié que algunas veces los criterios de evaluacion no son conocidos
por todos miembros de la institucion. Los porcentajes obtenidos para este
mismo item en funcién de las respuestas dadas por los docentes, se obtuvo
que el 100% de los directivos casi siempre pone énfasis en control escrito y
adherencia a los procedimientos.

En el item 11, el 89% del directivo respondi6é que casi siempre, brinda a
los miembros de la institucion la oportunidad de realizar sugerencias ante
cualquier problematica, 11% algunas veces. El 100% grupo de docentes
encuestados contradice tal afirmacion al responder que solo algunas veces

comparte informacién con todos los miembros de la institucion.
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Seguidamente el item 12, al preguntarle a los directivos: ¢Antes de
tomar una decision, la discute con los demas miembros de la institucion?
56% sefiald que casi siempre y 44% algunas veces. Por su parte las
respuestas de los docentes para el mismo item reflejaron que el 100%
algunas veces se comunica con el grupo para sugerir, dar instrucciones y
escuchar ideas del grupo.

Al analizar el item 13, se determiné que el 50% de los directivos
algunas veces y casi siempre ante cualquier necesidad de la institucion
ofrece diversas alternativas para luego elegir la mas viable con los demas
miembros de la institucion. ElI 100% de los docentes encuestados difieren a
lo sefialado, en vista que respondieron que algunas veces el directivo le
brinda la oportunidad de participar en la toma de decisiones.

En correspondencia a los resultados del item 14, se tiene que el 61%
del directivo, casi hunca cede por completo la toma de decisiones al personal
de la institucion dejando a su mando el desarrollo de todo el proceso, el
restante 39% respondié que nunca. Asimismo las repuestas obtenidas por
los docentes dejan entrever que el 82% del directivo casi nunca discute con
sentido democratico la toma de decisiones y ejerce el mando los procesos de
la institucién, 18% respondié que nunca.

En el mismo orden de ideas, en el item 15, el 100% de los directivos
coinciden al responder que casi nunca deja que cada trabajador ejerza su
funcion como lo considere conveniente. Dicho resultado coincide con las
repuestas de los docentes, el 100% casi nunca deja que presenta algunos
esbozos de las actividades a realizar y aclara que suministrara informacion;
solo si se la solicitan.

Para el item 16, se encontré que el 100% de los directivos casi nunca
procura no involucrarse en el trabajo de sus subordinados. En cuanto a las
respuestas de los docentes el 100% sefiala que algunas veces da

orientaciones y acompafiamiento pedagogico permanente.
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Los promedios porcentuales obtenidos para la dimensién desarrollo del
Liderazgo, permiten inferir que el 39% de los directivos asegura que algunas
veces ejerce el rol del Lider, 39% casi nunca, 22% casi siempre. Por su parte
los docentes aseguran que el 41% de los directivos a veces ejerce
eficazmente el rol de liderazgo, 34% casi siempre y 25% casi nunca.

Dichos resultados no cumple con lo sefialado por Chiavenato (ob. cit.)
quien sefiala que ejercer un liderazgo operativo implica asumir el rol de
administrador o gerente, permite que otros trabajen y los resultados sean
obtenidos por medio de un equipo de trabajo.

De acuerdo a lo expuesto; se observa que tanto el directivo como el
docente coinciden al afirmar que algunas veces se ejerce el rol del lider
dentro de la institucion, pero éste tienen de acentuarse en aquel tipo de
liderazgo que no permite la participacion de todos los miembros de la
institucion donde; donde la toma de decisiones es tomada mayormente por el
director. A pesar de los hallazgos para el investigador el resultado es
favorable ya que permitira ofrecer a los directivos estrategias que le permitan
encauzar su funcién y gestion gerencial bajo un liderazgo democratico.

A continuacion el cuadro 7 y grafico 10, correspondiente a las repuestas
de los directivos y docentes en la dimensidén Gerencia y Administracion.

Cuadro 7. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimensién Gerencia y

Administracion (item 17 al 19)

Gerenciay

item Administracion CS AV CN N S CS AV CN N
Fii% F % F % Fi % F % F % F % F % F % F %

17 0 0 181000 0 0 O O O O O 42622 38 0 0 0 0
18  Gestion Gerencial 18 100 0 0 0 0 0 0 0 0 0O 0 681000 0 0 0 0 0
19 0 0 181000 0 0 0O O O O O O O 681000 0 0 O
Promedio 0 0 37 54314 0 0 00

Fuente: La autora (2013)
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Grafico 10. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Gerencia y

Administracion

Siguiendo el orden del andlisis, se tiene que el item 17, el 100% de los
directivos encuestados casi siempre, organiza y emplea recursos de la
funcién gerencial para lograr los objetivos de la institucion. Al realizar la
misma pregunta a los docentes, éstos respondieron que casi siempre
organiza con los actores institucionales recursos de la funcién gerencial para
lograr los objetivos de la institucion, el restante 38 respondi6 algunas veces.

Asimismo al preguntarle a los directivos en el item 18: Atiende
directamente la problematica de la institucion, el 100 respondi que siempre.
En cuanto a la apreciacion de los docentes estos reafirma que el 100% casi
siempre esta atento a las necesidades y problematicas de la institucion.

En el item 19, se pudo detectar que nuevamente el 100% de los
directivos casi siempre persigue fines comunes orientados a procesar los
planes de trabajo de cada area. En cuanto a la respuesta de los docentes, el
100% asegura que casi siempre suministra orientaciones técnicas-docentes
establecidas de acuerdo a las caracteristicas y necesidades de la institucion.

Los resultados promedios arrojados para la dimension develaron que el
directivo en su funcion asegura en un 100% que ejerce una gestion gerencial

siempre y casi siempre. En cuanto a la apreciacion de los docentes 54%
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respondié que casi siempre aplica estrategias de gestion gerencial, 46%

algunas veces.

De acuerdo a los resultados se evidencia como las respuestas emitidas

por el grupo de directivos encuestados no corresponde con la apreciacion de

los docentes; en este caso el investigador tomando como referencia que el

namero de docentes es mayor; hace énfasis en este resultados y recomienda

acciones que permitan optimizar ésta funcion directiva. A continuacion se

presenta el cuadro 8 y grafico 11, correspondiente a los resultados de la

dimensién Planificacion.

Cuadro 8. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension Planificaciéon
(item 20 al 26)

Docentes
item Planificacion S CS AV CN N S CS AV CN N
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
20 Diagnéstico 0O 0 5 33 9 5 4 11 0 0O O O 34 5034 5 0 0 0 O
21 9 0O 0O O O 18100 0 0O O O O O O O 68100 0 O O O
22 Seleccion de O 0O 18100 0 0 O O O O O O 34 503 5 0 0 0 O
23 Actividades 0O 0O 18100 0 0 O O O O O O 68100 O O O O O O
24 O 0O 18100 0 0 O O O O O O O O 68100 0 O O O
25 Programacionde O O 18100 0 0O O O O O O O 68100 0 0O O O O O
26 Recursos 18 100 0 0O O O O O O O O O 31 46 37 54 0 0 0 O
Promedio 0O O 34 50 34 50 0 0 0 O
Fuente: La autora (2013)
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Grafico 11. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Planificacion
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En el cuadro 6 y grafico 11, se presentan la informacion recogida, entre
los sujetos de investigacion, con respecto a la dimension planificacion. En
relacion al item 20, el 56% de los directivos algunas veces, considera que no
necesita realizar un diagnostico de la situaciones de la institucién, 33% casi
siempre y 11% casi nunca. A su vez el 50% del grupo de docentes
encuestados respondid casi siempre el directivo realiza un diagnostico de
situaciones, el restante 50% algunas veces.

En funcion de los resultados arrojados en el item 21, se tiene el 100%
de los directivos algunas veces solicita al personal de la instituciéon un
diagnostico antes de planificar. EI 100% de los docentes encuestados
afirman que algunas veces, realizar un diagnostico antes de planifica y lo
discute con los actores institucionales.

En referencia al item 22, el 100% de los directivos casi siempre
selecciona acciones que le permitan lograr los objetivos de la institucién.
Asimismo el 50% de los docentes respondié que casi siempre el directivo
selecciona acciones que le permitan elaborar nuevas politicas de acuerdo a
las necesidades de la institucion, el restante 50% respondié que a veces.

Para el item 23, el 100% de los directivos casi siempre escoge
actividades que le permitan lograr los objetivos de la instituciéon. A su vez el
100% de los docentes afirma que casi siempre el directivo disefia tales
actividades. Nuevamente en el item 24, el 100% de los directivos casi
siempre ordena los recursos a utilizar en funcion de las prioridades de la
institucion. El 100% de los docente encuestados respondieron que algunas
veces.

En el mismo orden de ideas, en el item 25, el 100% de la directiva y
docentes casi siempre, considera recursos existentes para establecer
objetivos alcanzables. Para el item 26, el 100% de los directivos siempre
realiza contactos con los niveles jerarquicos superiores para la obtencion de

recursos necesarios en la institucion. En cuanto a las repuestas emitidas por
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los docentes, 54% afirma que algunas veces realiza contactos con los niveles
superiores, 46% casi siempre.

Los promedio porcentuales demuestran que el 76% de los docentes
considera que siempre y casi siempre realiza funciones de planificacion, 22%
algunas veces. Los docentes respondieron que el 51% de los directivos
algunas veces cumple con la funcién de planificar, el restante 49% casi
siempre. En correspondencia con los resultados promedios anteriores, se
vislumbra que nuevamente existe discrepancia entre las respuestas emitidas
por el directivo y el grupo de docentes encuestados. De este resultado se
infiere que si el directivo asume la importancia de planificar previamente; de

alli que el investigador debe recomendar el fomento de ésta funcion.

Cuadro 9. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension
Organizacion (item 27 al 32)

Docentes
item Organizacion S CS AV CN N S CS AV

CN N
Fi_% Fi_ % Fi_ % Fi_ % Fi_% Fi_% Fi % Fi_% Fi_% Fi_ %
27 Cronoarama 18100 0 0 0 0 0 0O O 0O O 0 68100 0 0 0 0 0 O
28 9 18100 0 0 0 0O O O O O O O O O 68100 0 O O O
29 Liision del Trabaio 18 100 0 0 0 0 0 O 0 O O O 34 50 34 50 0 0 0 O
30 “9°18100 0 0 0 0 0 O O O O O 68100 0O O O O O O
31 Delegacionde 0 O 18100 0 O O O O O O O 34 50 34 50 0 0 O O
32 Actividades 0 0O O 0 18100 0 0O O O O O 19 28 38 56 11 16 0O O
Promedio  [12766 8 47 8 47 0 0 0 0]0 0 37 54 29 43 2 3 0 0
Fuente: La autora (2013)
Dimension Organizacion
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Gréfico 12. Resultado Promedio Porcentual para la Dimensién Organizacion.
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Al analizar el item 27, se detectd que el 100% de los directivos siempre
realiza un resumen de trabajo con su personal para elaborar un cronograma
de actividades. El 100% de los docentes respondiéo que  casi siempre el
directivo le invita para realizar un cronograma de actividades.

Del analisis realizado al item 28, se encontr6 que el 100% de los
directivos siempre divide el trabajo considerando la efectividad de las
personas para establecer objetivos a alcanzar. El 100% de los docentes
respondié que algunas veces el directivo, divide el trabajo considerando la
efectividad de las personas que trabajan en la institucion.

Para el item 29, nuevamente el 100% de los directivos que conformaron
la poblacion en estudio divide las horas de trabajo de forma objetiva. A su
vez el 50% de los docentes respondié que algunas veces lo hace, el restante
50% casi siempre. en funcién de los resultados obtenidos en el item 30, se
puedo observar que el 100% de los directivos siempre al organizar al
personal, lo hace en base a competencias, asimismo el 100% de los
docentes coincide en que casi siempre lo hace.

De los resultados obtenidos en el item 31, se evidencia que el 100% de
los directivos casi siempre delega actividades administrativas a los docentes.
El 50% de los docentes respondié que casi siempre lo hace y el restante 50%
algunas veces. En el item 32, el 100% de los directivos algunas veces
organiza grupos de trabajo para realizar actividades fuera de la institucion. Al
realizarle la misma pregunta a los docentes el 56% respondi6 algunas veces,
28% casi siempre y 16% casi nunca.

Los totales promedios del grafico 12, reflejan segun la opinién del 83%
de los directivos, siempre y casi siempre ejercen la funcion gerencial de
organizacion, 17% algunas veces. El 55% de los docentes respondio casi
siempre, 42% algunas veces, 3% casi nunca. Dichos resultados coinciden
con lo expuesto por Koontz y Weihrich (ob. cit.), al referir que en toda

organizacion la es necesario la agrupacion, division del trabajo para que las

96



actividades sean ejecutadas de la mejor manera posible para alcanzar los
objetivos propuestos involucrando a las personas y los recursos bajo.

Se demuestra con este resultado que el disefio de la estructura formal
para el desarrollo de la gestion en la institucion, facilitando la integracion y
coordinacion de las actividades de los docentes, no es desarrollada
eficazmente por el directivo; por lo tanto el investigador debe recomendar
empleo de los recursos para desarrollar los procesos, programas Yy
proyectos, que involucran la division del trabajo y de funciones, a través de
una jerarquia de autoridad y responsabilidad.

Cuadro 10. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimensiéon Toma de
Decisiones (item 33 al 36)

___ Directivo Docentes
. Toma de
item Decisionos S CS A/ __CN N S ¢cs A CN N
Fi_ % Fi % Fi % Fi % F % Fi % F % F % F % F %
33 Diagnéstco 0 O 6 33 10 56 2 11 0 O O 0 34 50 34 50 0 0 0 0
34 Andisisde 0 0 0 0 1056 8 44 0 0 O O 0 0 23 34 32 47 13 19
Alternativas
35 Ejecuta 0 0 181000 0 0 O 0 O O 0 22 32 34 50 12 18 0 0
36 Evalua 0 0 18100 0 0 0 0O 0 0O 0 0 O O 68100 0 0 0 O
Promedio |0 0 41 58 5 28 2 14 0 0]0 0 14 21 40 58 11 16 3 5

Fuente: La autora (2013)
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Grafico 13. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Toma de
Decisiones.
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En el cuadro 8 y gréfico 13; se presentan los resultados obtenidos en la
dimensién Toma de decisiones. Del analisis hecho al item 33, se tiene que el
56% de los directivos respondié que algunas veces realiza un diagnostico
participativo para determinar las necesidades problemas d de la institucion,
33% casi siempre, 11% casi nunca. En cuanto a las respuestas emitidas por
los docentes el 50% respondié que casi siempre el directivo realiza un
diagnostico participativo para determinar las necesidades de la institucion, el
restante 50% algunas veces.

En el andlisis hecho al item 34, el 56% de los directivos algunas veces
realiza con el personal de la institucion una lista con todas las alternativas
posibles para solventar un problema, 44% casi nunca. Para el mismo item el
47% de los docentes respondido que casi nunca recibe la instruccion de
realizar una lista de alternativas que podrian utilizarse para solventar un
problema, 34% algunas veces, 19% nunca.

Como resultado del andlisis realizado al item 35, se encontré que el
100% casi siempre de los directivos desarrolla la seleccion y decision del
colectivo. En cambio el 50% de los docentes asegura que algunas veces el
directivo lleva a cabo la decision tomada por los miembros de la institucion,
32% casi siempre, 18% casi nunca.

En el item 35, nuevamente el 100% de los directivos casi siempre
emprende nuevas iniciativas gerenciales en beneficio de la institucion. El
100% personal docente respondié algunas veces. Ahora bien los totales
promedios, reflejan que el 58% de los directivos casi siempre ejerce la
funcién de la toma de decisiones tomando en cuenta la funcién de los demas
miembros de la institucion, 28% algunas veces, 14% casi nunca.

Por el contrario 58% de los docentes aseguran que algunas veces la
toma de decisiones se realiza en base a lo sefalado por el colectivo, 21%
casi siempre, 21% casi nunca. Estos resultados escasamente cumplen con lo
seflalado por Marin (ob. cit.) quien manifiesta que, toda institucion es un

sistema de decisiones donde cada persona participa consciente y
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racionalmente, escogiendo y decidiendo entre alternativas mas o menos
racionales que le son presentadas de acuerdo con su personalidad,
motivaciones y actitudes.

De alli que el investigador, debe propiciar en el directivo un cambio de y
actitud hacia el desarrollo de la tomas de decisiones justa; donde se tome en
cuenta la opinion del colectivo; con el propdsito de motivar al docente a que
participe en la gestidbn educativa puesto que su opinion sera tomada en
cuenta. En este sentido el investigador a través de las estrategias
gerenciales busca potenciar el desarrollo de sus colaboradores, de sus

capacidades, motivaciones y valores, y no solo su desempefio.

Cuadro 11. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension Direccion
(item 37 al 40)

___ Direcivo Docentes

item Direccion S CS AV CN N S CS AV CN N
Fi_% Fi_ % Fi % Fi % F % Fi % Fi % Fi % F % F %

37 Objetivos Definidos 0 O 18 100 0 0 O O O O O O 23 34 33 49 12 18 0 O
38 Lider 0O 0O O O 18100 0 O O O 37 54 31 46 0 0O O O 0 O
39 Integrador 0O O 18100 0 0 0 O O O O O 13 19558 0 0O 0 O
40 Motivador 0 O 6 33 1267 0 0 0O O O O O O 68100 0 0O 0O O

Promedio 9 14 17 25 39 57 3 4 0 O

Fuente: La autora (2013)
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Grafico 14. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Direccion
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Del analisis realizado al item 37, se pudo determinar que el 100% de los
directivos casi siempre discute con los docentes los objetivos que persigue la
institucion en forma democratica, interactiva y dialdgica. El 49% de los
docentes respondié algunas veces el directivo le informa sobre los objetivos,
mision y vision que persigue la institucion, 18% casi nunca, 34% casi
siempre.

En el item 38, la totalidad los directivos sujetos del estudio,
respondieron que algunas veces, motiva al personal para que contribuya a
lograr las metas y objetivos institucionales. El 54% de los docentes asegura
gue el directivo se preocupa para que los objetivos institucionales se
cumplan, 46% casi siempre.

En referencia al item 39, el personal 100% del directivo encuestado,
casi siempre promueve la formacién de equipos que aseguren la continuidad
de los objetivos institucionales con un sentido de responsabilidad y
compromiso. El 81% de los docentes sefiald que algunas veces se forman
equipos de trabajo que aseguren la continuidad de los objetivos de la
institucion, 19% casi siempre.

En cuanto a los resultados obtenidos en el item 40, se obtuvo que el
67% de los directivos algunas veces sirve de guia y estimulo para que el
personal unifique esfuerzos y cumpla con los objetivos institucionales, 33%
respondié casi siempre. En las respuestas obtenidas por los docentes se
tiene el 100% de los docentes algunas veces recibe estimulo para la
consecucion de los objetivos de la institucion.

Los resultados promedios porcentuales arrojados para ésta dimension,;
permiten inferir, que es marcada la diferencia de opiniones entre los
directivos y docentes. Por su parte el directivo responde que casi siempre
realiza la funcion de direccién; pero al mismo es contrario a lo sefialado por
el docente. En funcion al ello, el investigador a través de las estrategias
gerenciales debe recomendar que ésta funcion estd asociada con el

liderazgo, la motivacion y la creacidn de un clima organizacional por parte del

100



directivo, entre tanto debe lograr la integracion de las potencialidades de los
diferentes sujetos, a partir del compromiso de todos con el proyecto

educativo para mejorar la docencia y la administracion de los recursos de la
institucion.

Cuadro 12. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension
Coordinacion (item 41 al 44)

__ Direivo Docentes

ftem Coordinacion S CS AV CN N S CS AV CN N

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

41 Vertical O O 18100 0 0O O O O O O O 23 34 33 48 12 18 0 O

42 6 33 6 33 6 33 0 0 0 0 37543146 0 0 0O O 0 O

43 . 0O 0 9 50 950 0 0 0 0O 0O 0O 681000 0 0O 0 0 O
Horizontal

44 18100 0 0 O O O O O O O 0 15 22 38 56 15 22 0 O

Promedio 9 14 34 50 18 26 7 10 O O

Fuente: La autora (2013)
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Grafico 15. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Coordinacion

Al analizar el item 41, se obtuvo que el 100% de la directiva encuestada
casi siempre las decisiones relativas al trabajo se trasmitan desde los niveles
jerarquicos mas altos y luego a los niveles mas bajo de la institucion. El 48%

de los docentes, respondi6é que a algunas veces, da instrucciones respetando
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las lineas de mando, 33% restante algunas veces. 34% casi siempre y 18%
casi nunca. Para el item 42, se pudo constatar que el 66% de la directiva
encuestada siempre y casi siempre delega autoridad y controla las
actividades de acuerdo al cargo. El 100% de los docentes respondié que lo
hace siempre y casi siempre.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 43, el 50% casi
siempre de los directivos fomenta que cada departamento coordina su
trabajo para mantener un espiritu de equipo, el otro 50% algunas veces. En
cuanto a las respuestas emitidas por los docentes, el 100% casi siempre se
le permite reunirse con cada departamento.

En el item 44, al preguntarle a los directivos: promueve una
comunicacion fluida y democratica entre los responsables de cada area de
trabajo, el 100% respondié que siempre. En el mismo item, el 56% de los
docentes sefnalaron algunas veces el directivo se comunica adecuadamente
con los responsables de cada area de trabajo 22% casi siempre y 22% casi
nunca.

Lo expuesto en parrafos precedentes, permite aclarar que el 79% los
directivos siempre y casi siempre cumple con la funcion de coordinador, 21%
a algunas veces. Asimismo el 64% de los docentes afirma que siempre y
casi siempre cumple con tal funcion, 26% algunas veces y 10% casi nunca.
Dichos resultados permite inferir que se cumple con lo sefialado por Stoner y
otros (2000), que la coordinacidon “consiste en integrar las actividades de
partes independientes de una organizacién con el objeto de alcanzar las
metas de la organizacion”.

En funcion de los resultados arrojados para la dimension coordinacion,
se tiene que tanto el directivo como el grupo de docentes encuestados;
afirman que predomina la coordinacion de tipo vertical en las relaciones de
autoridad e informacion; por lo tanto el investigador a través de la propuesta
de estrategias gerenciales, brindara al directivo herramientas necesarias para

delegar la autoridad necesaria para desarrollar cualquier actividad; donde el
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docente sea informado a tiempo y proveer actividades e coordinacion,
autoridad e informacion no solo de tipo vertical, sino también horizontal. Asi
bajo el término de organizacion se esta haciendo referencia al complejo

disefio de comunicaciones y demas relaciones dentro de la institucion.

Cuadro 13. Frecuencias y porcentajes obtenidos de la Dimension Supervision
(item 45 al 49)

Docentes

item Supervision S CS AV CN N S CS AV CN N
Fi_ % Fi % Fi % Fi % Fi_% Fi_% F % F % F % F %

45  Cumplimientodel 18 100 0 0 0 0O O 0 0 0 12 18 27 40 29 42 0 0 0 O
46 Normas 18100 0 0 0 0 0O O O 0 681000 0 0 0O O 0 0 O
47 Evaluacionde 18100 0 0 0 0 0 0 0 0 2841 27 40 13 19 0 0 0 0
48 Resuliados 18100 0 0 0 0 0 0 0 0 0O 0 0O 0 681000 0 0 0
49 0 0 0 0 18100 0 0 0 0 0O 0 15 22 38 56 15 22 0 O
Promedio |14 78 0 0 4 22 0 0 0 0]22 32 14 21 29 43 3 4 0 0

Fuente: La autora (2013)
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Gréfico 16. Resultado Promedio Porcentual para la Dimension Supervision.
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Al analizar el item 45, se detectd que el 100% de los directivos siempre
supervisa si los actores institucionales tienen pleno conocimiento de la
filosofia gerencial, mision, vision y politicas institucionales. ElI 42% de los
docentes algunas veces recibe dicha informacion. 58% casi siempre y
siempre.

Para el item 46, se observé que nuevamente el 100% de los directivos
siempre establece pautas para la recepcion de documentos que deben ser
entregados a la direccion. El 100% de los docentes respondié que siempre
se establece las pautas de entrega.

En cuanto a los resultados arrojados en el item 47, el 100% de los
defectivos sefialé que casi siempre promueve reuniones periodicas con el
personal para evaluar el cumplimiento de los objetivos propuestos conforme
a la vision de la institucion. ElI 100% de los docentes afirma que el directivo
algunas veces realizar reuniones. Seguidamente en el item 48,el 100% de
los directivos siempre un acompafiamiento pedagogico en forma permanente
con sentido democratico y dialégico. Para el mismo item el 100% de los
docentes respondié algunas veces el directivo realiza una supervision de las
actividades que realiza en la institucion.

En el mismo orden de ideas, en el item 49, al preguntarle a los
directivos: discute con los actores institucionales los resultados obtenidos en
funcién de la planificacion, las metas y objetivo que persigue la institucion; el
100% respondi6 algunas veces. A su vez el 56% de los docentes, sefalaron
gue algunas veces el directivo le da a conocer los resultados obtenidos en
funcién de la planificacion, las metas y objetivo, 22% casi siempre, el restante
22% casi nunca.

Los resultados promedios obtenidos, demuestran que 78% de los
directivos aseguran que siempre realiza la funciébn de supervision, 22%
algunas veces. El 53% de los docentes afirma que siempre y casi siempre lo

hace, seguido 43% algunas veces y 4% casi hunca.
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De acuerdo a los resultados anteriores, se hace notoria la diferencia
existente entre el docente y el directivo acerca de la funcién de supervision,
como se ha visto en el desarrollo de los resultados el directivo sefiala cumplir
con dicha funcién, mientras que el docente responde lo contrario; entre tanto
el investigador debe recomendar el control y seguimiento de la gestion, para
asegurar la ejecucion de la programaciéon de acuerdo al esquema de
responsabilidades y distribucion del trabajo que se disefid, para lograr los
objetivos y metas asignados a los diferentes actores o unidades del centro
escolar; e introducir ajustes a la programacién y a la asignacion de recursos.

En funcién de los resultados obtenidos; se puede inferir que toda
institucion educativa debe poseer gerentes que cumplan a cabalidad con sus
funciones administrativas como son organizar, planificar coordinar vy
supervisar para llevar a cabo planes trazados en su planificacion. Aunado a
ello, el gerente ademas de cumplir con sus funciones debe ser un lider,
orientador, motivador, que propicie el trabajo en equipo, ya que esto le
permite un buen desenvolvimiento con el personal a su cargo logrando de
esta manera un mayor rendimiento y eficiencia en el trabajador.

En funcion de lo sefalado; y de acuerdo a los hallazgos arrojados
posterior a la aplicacién de los instrumentos, se tiene que la poblacién en
estudio en su mayoria contradice la funcion que lleva a cabo el directivo; es
decir el gerente de la institucion manifiesta cumplir con su rol; pero el docente
de acuerdo a las respuestas dadas demuestra lo contrario en la mayoria de
la dimensiones.

En lineas generales, los directores de las instituciones estudiadas no se
comportan como gestores de los objetivos, promotores de su cumplimiento,
por lo que no suelen conjuntamente con su equipo, estructurar las tareas en
las distintas dimensiones de la accion gerencial escolar con cualidades
inseparables, efectividad y eficacia para favorecer la participacion de todos
los miembros de la institucion. Esto contraviene el argumento de la accion

gerencial pues ésta tiene la estratégica tarea de dirigir, e igualmente la
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responsabilidad de establecer las buenas relaciones entre sus miembros y
los demas actores involucrados en el proceso educativo. En virtud de ello, las
capacidades de influir sobre los actores y las herramientas para facilitar la
resolucion de los problemas que se suscitan, se convierten en nudos criticos
para lograr la eficacia institucional

Por lo tanto el investigador encuentra viable la propuesta de estrategias
gerenciales; en vista que la funcion del director como responsable de la
gestion escolar, para que sea efectiva, requiere contar con competencias

técnicas, con el propésito de dirigir y animar la gestion de su institucion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo, se expresan las conclusiones provisorias obtenidas en
la investigacion en correlaciébn a los objetivos propuestos, asi como las

recomendaciones en torno al tema investigado.

Conclusiones

El investigador, con base a los resultados obtenidos, evidencia el logro
0 respuestas a los objetivos propuestos en la investigacion y su interaccion
con las variables planteadas. Sabino (2002), sefiala algunas caracteristicas
gue deben tener las conclusiones los cuales se presentan a continuacion: (a)
Dan respuesta a los objetivos especificos planteados en la investigacion, (b)
Pueden estar numeradas o no, sin embargo lo mas importante es que sean
bien razonadas e interpretadas, (c) Deben plantearse en términos
afirmativos, con un alto grado de seguridad y (d) en las afirmaciones se
pueden apoyar en distintos materiales de regencia, esto le daria valor

agregado.

Recomendaciones
Se formulan para resolver la situacion planteada, por lo tanto se

presentan como posibles soluciones de las conclusiones, sin embargo, no

necesariamente se escribe igual nimero de recomendaciones como
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conclusiones posibles existan. Al igual que las conclusiones se puede recurrir
al uso de referencias.

En funcion de lo expuesto; los objetivos fundamentales que orientaron
el presente estudio, consistieron en: Diagnosticar las estrategias gerenciales
gue emplea el personal directivo, determinar la funcion directiva ejercida en
los Liceos del Municipio Torres, asi como disefiar y proponer estrategias
gerenciales para optimizar la funcion directiva en los Liceos del Municipio
Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad Samuel del Estado Lara.

En relacion a lo anterior y al analisis e interpretacion de los resultados
posterior a la aplicacion del instrumento, se llegd a las siguientes

conclusiones y recomendaciones:

Conclusiones de la Investigacion

1. Respecto: a Diagnosticar las estrategias gerenciales empleadas por
el directivo de los Liceos del Municipio Torres de las Parroquias Las
Mercedes y Trinidad Samuel del Estado Lara, se concluye que:

El interés por mejorar el desenvolvimiento laboral del personal directivo
de las instituciones educativas, constituye orden de prioridad y significacion
en un contexto donde las organizaciones educativas necesitan redefinir su
actuacion para garantizar su permanencia y vigencia en el tiempo. Por ello
guienes ocupan cargos directivos deben compenetrarse con la complejidad
de sus tareas y asumir las caracteristicas especificas de una organizacion
educativa, preparandose para responder a las exigencias que le competen
con una mision y vision que fija el contexto donde se desarrolla.

La accién directiva dentro de la gerencia se sustenta en la gestion de
recursos, la comunicacién gerencial, el ejercicio de la autoridad, el desarrollo
del liderazgo, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo. Estas
tltima son concebidas como estrategias que debe poner en practica todo

gerente educativo en la busqueda para la superaciéon de limitantes del
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desarrollo humano y social la gestion educativa; por lo tanto las estrategias
gerenciales se configura como una disciplina cada vez mas necesaria para
quienes lideran instituciones o procesos educativos.

En relacion a lo expuesto, las estrategias gerenciales se entienden
como los cursos de accion planificados, que se diferencia usualmente por el
alcance y la magnitud de la accion; cualquiera que sea el nombre, es una
accion que estéa dirigida hacia el cambio de condiciones futuras; es decir el
logro de un objetivo.

Asimismo las estrategias gerenciales son definidas como un conjunto
de reglas y directrices organizacionales para desarrollar en los supervisores
académicos el liderazgo, motivacion, toma de decisiones, comunicacion y
conocimiento de los procesos gerenciales para ejecutar acciones que le
permitan asistir a los docentes a su cargo. Es por ello que el Directivo de las
instituciones debe realizar un plan para el cumplimiento de las mismas.

En atencion al estudio realizado en los Liceos del Municipio Torres de
las Parroquias Las Mercedes y Trinidad Samuel del Estado Lara se pudo
constatar que existe una carencia en el aspecto institucional ante el manejo
de estrategias gerenciales por parte de los directivos. En este sentido se
presenta deficiencia de propiciar el trabajo en equipo. Asimismo, existe
discrepancia entre las opinion del directivo y docente en base a la
comunicacién, por cuanto escasamente se llevan a cabo los procesos de
comunicaciéon eficaz que faciliten la debida integracién del personal, ni se
propician ambientes empaticos, afectando el desarrollo arménico de las
relaciones interpersonales de los miembros de la organizacion escolar.

De igual manera, se pudo evidenciar que el estilo de liderazgo que
prevalece en las organizaciones escolares que formaron parte del estudio, es
el autocratico, por cuanto prevalece una toma de decisiones, que muchas
veces no es notificada a los miembros de la institucion, se comunica para dar
ordenes, sin tomar en cuenta las opiniones de la demas; esto demuestra que

el liderazgo no esta respondiendo a los mandos de una gerencia educativa
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de calidad. Estos aspectos permiten concluir no se refleje un liderazgo
democrético, de apoyo, participativo.

2. Respecto: a Determinar como es la funcion directiva escolar ejercida
en los Liceos del Municipio Torres de las Parroquias Las Mercedes y Trinidad
Samuel del Estado Lara, se concluye que:

Las funciones del proceso administrativo, como politica educativa para
la institucion educativa, segun el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion, se orientan al logro de la planificacion, organizacion, direccion,
coordinacién y supervision de actividades educativas, materias sobre las
cuales el directivo debera formarse para demostrar sus conocimientos. Esas
funciones responden al expreso compromiso de ese organismo, con la
necesaria reorientacion de la educacion venezolana, para enfrentar los retos
del desarrollo nacional en el marco del compromiso gubernamental con las
comunidades venezolanas.

Se indica que el gerente, al realizar su trabajo, debe desempefiar
algunas actividades, entre las cuales el diagndstico, como parte de la
gerencia, se reconoce como el preambulo o planificacion del proceso
administrativo. Seguido de una planificacion es también menester del gerente
organizar en forma coherente y sistematica los recursos, actividades y
medios. En consecuencia, se puede inferir que la organizacion es el
complemento de la planificacion, donde el director es la maxima autoridad del
plantel a quien compete organizarlo o estructurarlo, asignando competencias
al personal.

A su vez también se entiende que las funciones directivas; son
asumidas por el gerente educativo a fin de alcanzar los resultados deseados
o planificados. En sintonia con lo expresado, se manifiesta que la ejecucién
de las funciones gerenciales requiere de coordinacion y direccién por parte
del directivo de las. Asimismo, demanda la aplicacion de controles
evaluativos para el ejercicio de la autoridad, la division del trabajo y las

relaciones humanas, entre otros aspectos.
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En correspondencia con las funciones gerenciales (planificacion,
organizaciéon, direccién, supervision, toma de decisiones, coordinacion)
asumidas por el director en los Liceos del Municipio Torres de las Parroquias
Las Mercedes y Trinidad Samuel del Estado Lara, son realizadas
ocasionalmente por el directivo, sin embargo la mayoria de los docentes
considera que siempre las realiza en funcion de un criterio propio que
establecen para el cumplimiento de las actividades.

Ante los sefalamientos anteriores, también se concluye existe
una marcada tendencia a tomar decisiones, sin la participacion
de los docentes, por tanto no se trabaja en equipo, ni se motiva eficazmente
la accion del personal para la consecucion de los objetivos establecidos.

Finalmente, se destaca que existe la necesidad de atender
integralmente la institucion, en su estructura y procesos organizacionales.
Directivos y Docentes Facilitadores deben responder a su funcion de
formadores con criterios de gerencia estratégica y liderazgo de servicio. La
realizacion de proyectos de investigacion educativa, de gerencia educacional,
sirven a los planteles para precisar acciones para la mejora de la calidad de
la educacion y superacién de problemas organizacionales de los mismos.

En base a las conclusiones anteriormente descritas y para dar
respuesta al tercer objetivo de la investigacion, se hace necesario disefar
estrategias gerenciales para optimizar la funcion directiva del personal
seleccionado en este estudio, como factor fundamental en el desempefio de
la gerencia educativa.

En funcion de lo expuesto, dicho objetivo se orientd en una propuesta
de capacitacion gerencial que mejore el desempefio laboral del personal
directivos de los Liceos antes citados, en el reflejo de una institucion que
debe ser gerenciada como una empresa productiva en plena evolucién, ya
que en la mayoria de los casos algunos de los directores de la poblacion
estudiada asumieron una gerencia dentro de unos margenes de

desconocimiento de la realidad que le corresponde enfrentar. De ésta
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manera se circunscriben a un entorno precedido por la rutina, el autoritarismo
y la actuacién de una conducta no proactiva frente a los demés miembros de
la institucion

En funcion de los sefalado se propuso como valor agregado a la
presente investigacibn un conjunto de estrategias, las mismas se han
estructurado con base en una exposicion de temas relacionados con los
indicadores arrojados por la variable del estudio; entre las cuales estan: (a)
conversatorios de promocion y formacion, (b) asesoria técnica educativa, (c)
folletos informativos, (d) funciones basicas de gerente y (d) comunicacion
eficaz y asertiva.

Derivadas de las conclusiones anteriormente relatadas se pueden hacer

las siguientes recomendaciones.

Recomendaciones

La importancia de la practica de estrategias gerenciales para optimizar
la funcién directiva, se remite al tema del gerente educativo (director) su perfil
y sus desempefos. En la actualidad se espera que un director concebido
como responsable del desarrollo educativo y organizacional esté en
condiciones de analizar y sintetizar, anticipar y proyectar, proponer y
negociar, decidir y desarrollar, comunicar y coordinar, liderar y animar,
evaluar y realimentar.

A partir de alli, y en relacion con los objetivos de la investigacion,

resulta pertinente recomendar los siguientes:
Sobre la comunicacion eficaz.
Se espera ademas que la pertinencia de sus desempefios se oriente a

promover, incentivar, liderar y desarrollar procesos de investigacion que le

posibiliten interpretar adecuadamente la realidad singular en que opera el
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sistema educativo y la organizacién particular en que se inscribe su accion.
Que maneje de manera adecuada informacion relevante para el
mejoramiento institucional; que sea un comunicador capaz de emitir
mensajes claros, precisos y convincentes, pero que ademas de ello sea un
comunicador en clave de escucha y por ende de participacion y de

convocatoria.

Sobre el trabajo en equipo:

Se recomienda el trabajo mancomunado, que involucre todo el personal
que labora dentro de la institucion, para que se logre dar respuestas a los
objetivos y metas propuestas, la motivacion, valoracion y promocion oportuna
para la integracién de todos los miembros como un equipo de trabajo.

Que los directivos al utilizar estrategias, politicas o lineamientos de las
instituciones a su cargo, las pongan en practica diariamente, en cada
actividad que se realice, y sean aplicadas equitativamente para todo el
personal sin distincion de ningun tipo, a fin de que sea mas efectiva su labor
gerencial y se oriente el proceso educativo.

Que el directivo desarrolle capacidades y habilidades en la institucion y
en los grupos de trabajo para flexibilizar los procesos y actividades, con el fin
de atender las expectativas y necesidades de los miembros de la institucion y

comunidad.

Sobre el desarrollo del liderazgo:

Se recomienda al personal directivo que se involucre un poco mas en el
trabajo que realizan las personas a su cargo.

Que pida opiniones a su equipo de trabajo sobre la toma de decisiones

y no se haga de manera unilateral.
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Que los directivos tomen en consideracion estrategias gerenciales que
le permitan su funcién y gestion gerencial bajo un liderazgo democratico.

Se recomienda la aplicacion de procesos de gestion estratégica en las
instituciones. Es necesaria la formacion en el campo gerencial de los
directivos. Tomar en cuenta las ideas y opiniones que proponen los docentes
y demas personal del plantel para mejorar la operatividad laboral.

Que el directivo estimule el desarrollo de competencias en la institucion
para que ésta identifique su saber hacer y los recursos de que dispone para

prestar los servicios educativos.

Sobre la toma de decisiones:

Promover aun mas la toma de decisiones de manera efectiva y una
actitud positiva de trabajo en equipo, comunicacion y permanente aplicaciéon
de estrategias y toma de decisiones efectivas dentro de la organizacion
promueven la confianza, participacion y el agrado de los que laboran en la
institucion, lo que genera un mejor desempefio de los servicios educativos y

por consiguiente una mejor calidad educativa.

En funcidn de los objetivos antes planteados también resulta pertinente

recomendar lo siguiente:

Al personal directivo:

Dar a conocer a la poblacion del estudio que la laboran en los Liceos
del Municipio Torres, especificamente de la Parroquia Trinidad Samuel y Las
Mercedes, Estado Lara, los resultados de la presente investigacion, en virtud
de estar al cabo de como el grupo de profesionales adscritos a las
mencionadas instituciones percibe la funcion directiva desarrolladas en la

organizacién escolar.
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A través de las estrategias gerencias se fortalece la autonomia y
responsabilidad de las instituciones educativas mediante la definicion precisa
de los resultados que se esperan de ella.

Asimismo se recomienda la aplicacion de estrategias gerenciales a fin
de fortalecer la gestion en todos los niveles, de manera que todos los
miembros de la institucién estén en capacidad de definir objetivos y planes
estratégicos, asignar los recursos de acuerdo con prioridades, tener
informacion suficiente y oportuna y utilizarla para la toma de decisiones.

Que el directivo potencie el aprendizaje organizacional con el fin de
identificar fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades en la
institucion.

Que el directivo tome en cuenta que al aplicar estrategias gerenciales
como un modelo racional de toma de decisiones se garantiza las condiciones
para que se tomen las mejores decisiones, y sobretodo se garantiza la
armonia ya que se toman las decisiones que favorecen el trato interpersonal
y el desarrollo institucional, dando como resultado Instituciones con equipos
de alto rendimiento y motivados.

Asimismo se recomienda al directivo debe tomar en cuenta que los
diagnésticos institucionales deben hacerse usando metodologias que
garanticen transparencia, participacion y asuncion de responsabilidades de
cada uno de los miembros de la institucion, tal como se sefiala en la

propuestas de estrategias gerenciales.

Al personal docente:

Asumir roles y funciones integrdndose a la organizacién, cumpliendo
con el fortalecimiento de los objetivos que persigue la institucion.

Proponer actividades a través de intercambios de experiencias e
intereses con otros docentes; con el propdsito de generar soluciones o

recomendaciones para el bienestar de la institucion.
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Comunicarse de manera efectiva empleando tanto procedimientos
formales como informales y proporcione datos concretos para respaldar sus
observaciones y conclusiones.

Respetar las opiniones del resto de los miembros de la institucion, pero
asi mismo hacer velar derecho de opinar. Es decir mantener un clima de
respeto, con todo el personal que labora en la institucion ain cuando no esté
de acuerdo.

Finalmente se recomienda que tanto la directiva como el docente deben
fortalecer la comunicacibn de manera que todos los miembros de la
institucion aporten nuevas ideas y conocimientos para mejorar la calidad

educativa de la institucion.

Para que cada una de las recomendaciones antes citada se lleven a
cabo, se recomienda tomar en cuenta la propuesta de estrategias
gerenciales para optimizar la funcion directiva descritas en el siguiente

capitulo.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA OPTIMIZAR LA FUNCION
DIRECTIVA ESCOLAR EN LOS LICEOS DEL MUNICIPIO
TORRES DEL ESTADO LARA

Fundamentacion

Durante el dltimo decenio, sistema educativo venezolano, se ha
enfrentado a un contexto cambiante y de renovacién, caracterizado por la
inclusion y la apertura, en beneficio de una mayor integracion de la institucion
educativa con la comunidad, como también, la necesidad de promover la
formacion reflexiva para la accion y la toma de decisiones del director y
equipos directivos, lo cual exige una accién gerencial acorde a este proceso
de cambio logrando el fin deseado, tanto a nivel personal-profesional como
institucional.

En funcion a lo sefialado se hace ésta referencia porque se considera la
necesidad de asumir una funcién directiva optima donde se relacionen todas
las facetas del manejo de una institucion en busca de una mayor
competitividad, entendiéndose esta como la necesidad de convertir la
educacién “en una palanca de desarrollo que genere una cultura de la
productividad y la eficiencia” (Alvarez, 2001:2); todo ello en beneficio de
desarrollar una estrategia eficiente encaminada a mejorar la organizacion

escolar.
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La optimizacion de la funcién del director escolar conlleva cultivar
diversos factores para la institucion eficaz: trabajo en equipo, colaboracién
entre el personal, sensibilizacion hacia las preocupaciones y las
aspiraciones, planificacion y aplicacion con vision de futuro de toda una serie
de cuestiones administrativas, contratacion o iniciacion del personal, asi
como organizacion de la instituciébn en general. Entre éstas se incluye la
responsabilidad de los directores para definir y garantizar la aplicacion de
una vision estratégica institucional en relacion con otros componentes del
sistema educativo.

En opinion de Gairin (2005), una optima funcion gerencial implica la
presencia de un director con capacidad para orientar, dirigir, tomar
decisiones, que le permita obtener resultados y alcanzar los objetivos dé la
institucion. En ese sentido, debe trazarse como meta, asumir mayores
responsabilidades, trabajar en funcion del éxito, participar en eventos de
trascendencia, actualizacion, mejoramiento, tener buenas relaciones con su
entorno; es poner en practica una accion integral que permita al director,
actuar como un gerente funcional pensando como un gerente general.

Asimismo, esta funcion gerencial se identifica con el ejercicio de un
directivo que considera que los demas miembros de su instituciéon, son
personas y profesionales capaces de ayudarle a edificar el camino de la
institucion educativa; en ese sentido, promueve su desarrollo profesional y
facilita su organizacién para el trabajo mancomunado.

En atencién a los expuestos en parrafos precedentes, el compromiso
del director no solo es retador, requiere de energia y creatividad pues él debe
ser un lider influyente, comunicador que propicie el trabajo en equipo. A partir
de éstas consideraciones surge la propuesta estrategias gerenciales para
optimizar la funcién directiva escolar en los liceos del municipio Torres del

estado Lara.
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Del mismo modo, propiciar la participacion constituye para la accion
gerencial una herramienta por demas fundamental, pues viabiliza el trabajo
en equipo y la toma de decisiones en consenso para dar respuesta a las
exigencias de una organizacion inteligente.

Desde ésta perspectiva, las estrategias gerenciales se consideran que
son todas aquellas maneras o formas, que los gerentes de las
organizaciones asumen para que la toma de decisiones se lleve a cabo de
manera efectiva, tomando en cuenta que a diario hay que establecer
criterios, elegir alternativas para dar solucion a las diversas problematicas
gue se presentan dentro una institucion educativa, en la que existen diversos
elementos tales como docentes, estudiantes, comunidad, personal obrero,
personal administrativo, entre otros que requieren de la toma de decisiones
que satisfagan las necesidades de cada uno de ellos.

De esta manera, se concluye que existen gran cantidad de estrategias
gerenciales, que pueden contribuir para optimizar la funcion directiva escolar,

entre las se sefalan en el siguiente gréfico:

Conversatn&os de

-,
@

Diagnostico
participativo,
comunitario e
institucional

Grafico 17. Estrategias Gerenciales en funcion de los procesos

administrativos.
Fuente: La Autora (2013)
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En atencién al grafico anterior; se desprende que las estrategias
gerenciales promueven la participacién; por lo tanto se requiere una
gerencia con capacidad analitica, comunicacion, liderazgo, buenas
relaciones interpersonales, capacidad de comprometerse con todos los
niveles, estableciendo una confianza para el logro de los objetivos y el
compromiso en los actores de la escuela, son herramientas fundamentales

para una funcion directiva optima.

Justificacion

La funcion gerencial educativa, sefiala Escamilla (2006), se relaciona
con las decisiones de politica educativa en la escala mas amplia del sistema
de administracion de la educacion, e involucra acciones y decisiones
provenientes de las autoridades politicas y administrativas que influyen en el
desarrollo de las instituciones educativas de una sociedad en particular.

Es la actuacion basica del directivo, lo que debe hacer para cumplir los
objetivos a partir de sus habilidades gerenciales como planificar, controlar,
comunicar, entre otras. Igualmente, involucra la aplicacion de las funciones
de la direccion, tanto las clasicas, como las actuales: coordinacion y la
integracion del personal, e incluso liderazgo

El proceso gerencial, es un factor importante en todos los aspectos de
la vida, primordialmente en las organizaciones comerciales, industriales 6
educativas. Ya que permite administrar el tiempo los recursos y las
actividades de forma tal que todos estén sincronizado, utilizando elementos
esenciales que no deben faltar tales como: planificar, ejecutar, controlar
(seguimientos), evaluar, retroalimentar, comunicar, y la toma de decisiones.

Por esta razon la gerencia es un arte, imprescindible para lograr
coordinacion y éxito en todos los quehaceres de la vida. En el caso de la
educacion, la gerencia es una actividad que impulsa a los educadores y

demas miembros de la institucion a alcanzar el éxito de su proceso laboral,
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ya que le ofrece las estrategias para alcanzar con mayor eficacia los
objetivos.

Puede entenderse, entonces, que la institucion educativa, implica la
significacion compartida del propésito por parte de los actores, motivado
entre otras cosas a su naturaleza, a la transformacion permanente de
normas, estructuras, asi como estrategias de interaccion para lograr un
mismo proposito orientado hacia mejores cualidades y condiciones
educativas. Dentro de este marco se puede decidir una estrategia gerencial
orientada hacia la optimizacion de la funcién directiva, donde se motive a
participar responsable y conscientemente a los principales implicados en la
labor educativa, para tomar decisiones que incidan positivamente en la

calidad de los servicios ofrecidos por la institucion.

Propdsito

Partiendo del principio del de que las funciones a cumplir por un
director, que propicie el desempenfio; favorezca la participacion; no deben
provenir de de actos mecdanicos o0 improvisados; sino que debe estar
enmarcado en un enfoque humanista que conduzca a fomentar relaciones
interpersonales favorables. Los directores de las instituciones educativas
deben poseer un conjunto de habilidades estratégicas que le permitan
desempefar sus funciones gerenciales de manera efectiva, todas éstas
orientadas hacia el logro de los objetivos y metas institucionales.

En este sentido, la mision del gerente o director de una institucion
educativa y los resultados de su trabajo toman hoy en dia un caracter de
altisimo valor estratégico para la comunidad en general y para la propia
persona, por lo que la aplicacion de estrategias gerenciales por parte de

estos es clave para su funcionamiento operativo se su rol.
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para optimizar la funcion directiva escolar en los liceos
del Municipio Torres del Estado Lara

AUTORA: LEOHANDRI RODRIGUEZ
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Conversatorio N° 1. Vocacion al trabajo

Tiempo: 3 horas

Responsable: Docentes en Ejercicio

Temaética:

Una instancia vital para enfrentar grandes desafios en educacion es la
vocacion docente, la cual nos libera de temores e influye en gran medida en
el constante desarrollo personal, cuyo objetivo es entregar una mejor calidad
de ensefianza a quienes son los actores principales de la educacion,
nuestros alumnos.

La vocacion, por tanto, se transforma en el pilar fundamental para
motivar a quienes somos formadores de personas, guias pedagdgicos,
orientadores de procesos de crecimiento. Teniendo vocacion, los desafios
educacionales se enfrentan de mejor forma, son beneficiados los alumnos
cuando esta vocacion se vive intensamente, pero ademas, el docente se
siente satisfecho y autorrealizado.

En este sentido, la autorrealizacion es esencial para emprender y
entregar lo mejor a la juventud en una época en donde hay cambios
radicales, tanto en lo social, econémico, como valdérico y cultural. El docente
debe encauzar sus energias hacia un constante trabajo personal por ser
mejor y por ende, entregar con amor, aquellos conocimientos y valores
humanos en pro de aprendizajes significativos y pertinentes en la formacion
de sus alumnos; teniendo la conviccion que si existe la reciprocidad entre
ambos agentes, los frutos seran mafiana las bases de una nueva sociedad.

Lo que se siembra en terreno fértil, la juventud, dard los resultados

anhelados, jovenes autonomos, democraticos, exitosos y felices.
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“Donde haya un arbol que plantar, plantalo tu. Donde haya un error que
enmendar, enmiéndalo tu. Donde haya un esfuerzo que todos esquivan,
hazlo tu. Sé tu el que aparta la piedra del camino”.

Gabriela Mistral.

Conversatorio N° 2. Trabajo en equipo

Tiempo: 3 horas

Responsable: docentes en ejercicio

Tematica:

Trabajar en equipo no es tarea facil, sin embargo existen algunos
pequenos consejos que pueden ayudar muchos cuando se trabaja en equipo.
En un ambiente de trabajo, es esencial que las relaciones del equipo sean
sélidas. Alcanzar el desempefio 6ptimo de un grupo requiere dedicacion,
enfoque y disciplina.

En primer lugar, hay que asegurarse de que las personas
seleccionadas para formar parte del equipo se adaptan perfectamente al
perfil idoneo para desempeiar las funciones, asi como al propio trabajo en
equipo. También, ir consiguiendo resultados positivos refuerza la moral del
equipo y proporciona la confianza que éste necesita. Por ello, debemos fijar
objetivos a corto plazo que refuerzan la seguridad y la motivacion del equipo.

Asimismo, la delegacion de trabajo es una herramienta imprescindible a
la hora de gestionar grupos de trabajo. No obstante, para delegar
eficazmente debemos estar seguros de que cada uno de ellos conoce
correctamente sus funciones, recursos y responsabilidades. Ademas,
mantener la comunicacion en equipo. Todos los miembros del equipo deben

conocer los objetivos del proyecto y estar de acuerdo con ellos.
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La formacion continua es esencial para las personas y ésta debe ser
impulsada y respaldada por el superior. Igualmente, un equipo no puede
crecer sin equivocarse. La capacidad del equipo para crear e innovar viene
determinada por el grado de libertad y confianza de que disfrute para el
fomento de las relaciones.

Y por ultimo, cuando se han alcanzado los objetivos. Al igual que el
fracaso, el éxito no corresponde a una sola persona sino al grupo de

profesionales que han llevado a cabo el proyecto.

Conversatorio N° 3. El liderazgo

Tiempo: 3 horas
Responsable: docentes en ejercicio

Tematica:

Los lideres son personas que saben expresarse en forma completa.
Quiere decir que se conocen a si mismos, saben cuales son sus cualidades y
sus fallas, y como desplegar totalmente esas capacidades y compensar esas
fallas. También saben lo que quieren, porqué lo quieren, y como
comunicarles a los otros lo que quieren a fin de lograr su cooperacion y su
apoyo. Finalmente, saben cémo alcanzar sus metas. La clave del auto
expresion completa es la comprension de si mismo y del mundo; y la clave
de la comprension es aprender... de la vida y las experiencias propias.

Llegar a ser lider no es facil como llagar a ser un médico o un poeta, el
gue sostenga lo contrario se equivoca. Pero, aprender a dirigir es mas facil

de lo que generalmente se cree. Todos tenemos capacidad de liderazgo.

Dominar el contexto
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Un lider no deja que las circunstancias lo dominen. Domina el contexto.
Establecida su meta, luchara por ella, y no solo vencen el contexto sino
gue lo modifican fundamentalmente.

El primer paso hacia el cambio es no dejarse situar por otros sino

escoger uno su propia posicion. Asi comienza el proceso.

Comprension de lo Bésico

Los ingredientes basicos del liderazgo:

Vision Ganadora: El lider tiene una idea clara de que es lo que quiere hacer
personal y profesionalmente y la fortaleza para perseverar a pesar de los
contratiempos y hasta de los fracasos. A menos que uno sepa a donde va y
por qué no es posible que llegue.

Pasion: La pasion subyacente por las promesas de la vida, combinada con
una pasion muy particular por una vocacion, profesion, linea de conducta. El
lider ama lo que hace y le encanta hacerlo. Tolstoi dijo que las esperanzas
son los suefios de los hombres despiertos. Sin esperanzas no podemos
sobrevivir, ni mucho menos progresar. El lider que comunica pasién les da
esperanzas e inspiracion a otros.

Integridad: Tiene tres partes esenciales: conocimiento de si mismo,
sinceridad y madurez.

Conocimiento de uno mismo: El lider nunca se dice mentiras, con sus
defectos tan bien como sus cualidades y les hace frente directamente. Uno
es su propia materia prima, cuando uno sabe de se compone es capaz de
reinventarse uno mismo.

Sinceridad: Es la clave del conocimiento de si mismo. Se basa en honradez
de pensamiento y accion, firme devocion a los principios y entereza
fundamental.

Madurez: La madurez es importante para el lider porque conducir no es solo

mostrar el camino o dar 6rdenes. Todo lider necesita haber tenido la
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experiencia de ser seguidor, de haber aprendido a ser laborioso, observador,
capaz de trabajar con otros y aprender de ellos, nunca servil, siempre veraz.
Habiendo encontrado estas cualidades en si mismo puede fomentarlas en los
demas.

Confianza: Mas que un ingrediente, un producto del liderazgo. Es una
cualidad que no se adquiere, se gana. La otorgan los colegas y los
seguidores y sin ella no funciona un lider.

Curiosidad y audacia: El lider se interesa por todo, quiere aprender todo lo
que pueda, estd dispuesto a arriesgarse, experimentar, ensayar cosas
nuevas. No se preocupa por los fracasos sino que acepta los errores
sabiendo que de ellos se puede aprender.

Uno tiene que ser un buen scout y saber escuchar para captar todo lo
posible, pero no para tragarlo sin sentido critico. En fin de cuentas uno tiene
gue confiar en sus reacciones espontaneas. Los valores y las creencias son
importantes para saber donde se esta parado, pero tienen que ser sus
propios valores, no los ajenos.

Hay que tomar en cuenta lo siguiente: No vale la pena llegar a la meta si
no se goza el viaje. Hay que ver el éxito en forma incremental. Se necesita
mucho tiempo y esfuerzo para lograr cualquier triunfo importante. Si uno
puede ver la vida como actos que se cumplen satisfactoriamente momento
por momento, podria ver que la mayor parte de ella es de éxitos, y aceptar
cada uno con una venia; esperar las venias grandes es mal negocio, éstas
no vienen sino muy de tarde en tarde.

Los lideres no tienen nada con qué trabajar fuera de ellos mismos. Una
de las paradojas de la vida es que los buenos lideres suben a la cima a pesar
de sus puntos débiles, mientras que los malos lideres por razén de sus
puntos débiles.

Abraham Lincoln era victima de serios estados depresivos, y sin
embargo, ha sido el mejor presidente de los Estados Unidos y lo guié por la

peor de sus crisis, Hitler, por el contrario, le impuso su psicosis al pueblo
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aleman, y lo llevd por delirios de grandeza a la mas vil locura y a la mas

terrible matanza de que el mundo tenga memoria.

Conversatorio N° 4. La Gerencia Educativa, retos actuales y

el gerente del futuro.

Tiempo: 3 horas

Responsable: docentes en ejercicio

Temaética:

Hoy por hoy, la Gerencia Educativa se orienta hacia busquedas y
mantenimiento de la excelencia y la calidad en sus diferentes niveles y
modalidades. Todo ello con la finalidad de lograr la calidad del proceso
ensefianza y aprendizaje. De alli que el Gerente se vea en la necesidad de
desprenderse de actitudes que por largos afios se han considerado
deseables, antes de abordar los nuevos enfoques de la gestion
organizacional y transformar la institucibn en un centro de interaccion
constructiva con el fin de elevar la calidad educativa.

El Gerente educativo como ente esencial, encargado de proyectar la
educacion y las instituciones educativas, asi como una serie de valores y
ejecutar las destrezas y habilidades que deben interactuar con el sistema
social en que estd inmerso, debe cumplir funciones de planificacion,
administracion, coordinacion, organizacion y control que se complementen
con las caracteristicas personales idoneas de un dirigente educativo tales
como: honestidad, perseverancia, optimismo, creatividad, liderazgo vy
capacidad de comunicacion, para hacer optimo el desempefio que le
corresponde.

Es importante sefialar, que en el ejercicio de la administracion y

direccién educativa, la planificaciébn ocupa un lugar significativo, ya que a
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partir de ella se establecen las politicas y las estrategias pertinentes que
aseguran el buen funcionamiento de la labor educativa, asi como crear los
planes y normas que garantizan el cumplimiento de los objetivos y metas de
la educacion, propuestos en los diversos niveles educativos.

Este proceso se debe administrar de acuerdo a los lineamientos
previamente establecidos en las politicas educativas del estado, en cuya
operacionalizacion juega un papel importante, los conceptos, actitudes y
experiencias de los responsables de ejecutar dichas politicas, como son el
personal directivo de una organizacion educativa.

Del mismo modo, la gerencia no es simplemente una idea de la
organizaciéon, como no es tampoco una simple practica orientada al logro
eficiente de resultados, a partir de unos objetivos previamente determinados,
es pensar en como llevar una institucion al logro eficiente y efectivo de sus
objetivos. Ahora bien, en el area educativa, pensar en los retos actuales de la
gerencia educativa, es pensar en el hombre, es pensar en el otro como razén
de ser todo nuestro accionar, es pensar, asi mismo, en los retos a los cuales
se va a enfrentar de manera permanente los educadores y los directivos de
la educacién, al aspirar que cambien, es pensar en tareas siempre por hacer
por quienes tienen la responsabilidad de crear las condiciones institucionales
y culturales para que nuestros educandos se formen integralmente como
personas, personas que tendran, a su vez, el reto de transformar el mundo y

la sociedad donde se vive
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Estrategia 2. Fomento de asesorias técnicas — educativas para realizar

un Diagnostico

Esta estrategia orientada al desarrollo de una propuesta formal para
realizar un diagndstico institucional-participativo y propiciar el trabajo en
equipo y la toma de decisiones, tomando en cuenta a todo el personal de la

institucion y comunidad.

OO
El Director de la institucion debe tomar en cuenta
un buen diagnéstico es un paso fundamental para
determinar el sentido de la tarea, los cambios
necesarios para lograr los objetivos propuestos y
para comprometer a los actores que deben
realizarlos.

Planificacion del Diagnostico

La planificacion para Flores (2003), “es la prevision de las actividades y
los recursos, para el logro de los objetivos que se desean alcanzar” (p. 3).
Por lo tanto planificar es la elaboracién de un plan general, debidamente

organizado para obtener un fin determinado.

Aspectos a considerar para realizar un diagnostico:
Sensibilizar
Dimensiones del Diagnostico: Comunitario, Institucional y Participativo

sComo se va a sensibilizar?

\ _

Plan de Accion:
( Objetivo General: Sensibilizar

Ny Objetivos Especificos: Dialogar, Motivar,
Promover, Socializar.
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Segun la Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual (2007), la
sensibilizacion consiste en un:

Proceso de influencia comunicativa a distintos niveles (individual,
grupal y social), donde el objetivo general sea promover o ajustar
actitudes o percepciones que faciliten la reflexion generadora de
cambios comportamentales, los cuales se conviertan en actitudes
favorables a la diversidad cultural, y por ende a las personas y
colectivo que la conforman.

Posterior se debe determinar las Necesidades y problemas junto con
todos los miembros de la institucion y comunidad:

—al 5= < WS

NECESIDADES; Son carencias o falta de medios adecuados para satisfacer una o
varias necesidades. Ejemplo: programas sociales, organizaciones comunitarias,
proaramas de alimentacion para los estudiantes

PROBLEMAS; Presencia de un rasgo o factor social que sabemos que es perjudicial,
indeseable, etc. Eiemplo: falta de agua potable, fracaso escolar, inasistencias, otros

Algunas ideas...

Diagnostico Institucional

Detencion de necesidades
—

. Participar directivos . docentes, personal administrativo vy obrero

Diagnostico Participativo

l Problemas
S Wes Recursos que tienen
Propicia la participacion de la ¢ lidad 1
Conocer su realidad sl .
comunidad ? Admmen

I

Participacion de los actores de la comunidad
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Técnicas para realizar el Diagndstico

\ Lluvia de ideas. Observacion,
- Entrevista, Revision de documentos

\ /2

Grupo Nominal, Jerarquizacionde
. Criterios: Factibilidad, Onda.
p Alcance, Cuantificacion

Diagrama de Ishikawa, Arbolde
decisiones. Grupo Nominal

Seguidamente...

(Oue es Lluvia de Ideas?

La "Lluvia de ideas" es una técnica para generar miichas ideas en un grupo. Requiere la
participacion espontdnea de todos.

etapa de un

ntas que seran tratadas
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— 5 R —
GRUPO NOMINAL ‘

Es una técnica de grupo en la cual inicialmente la gente trabaja en silencio
(nominalmente independiente uno de otro)

PASQOS:

1. Se presenta al grupo el asunto o problema de manera especifica.

2. Se le pide a los miembros del grupo que listen todas las ideas de
solucion para el asunto que puedan pensar en silencio y en un
periodo de tiempo maximo de 10 minutos.

3. Se divide el grupo en subgrupos de 3 a 5 personas con alguien como
facilitador en cada uno (sélo si el grupo es muy grande)

4. Se integra el trabajo de los grupos y se aplica luego la toma de
decisiones final por consenso o por votacion.

- 5 .:% n

DIAGRAMA DE ISHIKAWA (CAUSA
EFECTO)

Categoria Categoria

(Causas menores)
Efecto
7/ (Causas menores) f
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Para cada efecto generalmente surgen varias categorias de causas
principales

PASOS:

1.

Definir el problema (efecto) en términos de lo que es, donde y cuando
ocurre.

2. Lluvia de ideas para las posibles causas.

3. Elaborar el diagrama. El efecto a la derecha, las flechas diagonales
representan la categoria principal. A cada flecha diagonal incorporar
las posibles causas.

4. Determinar el nivel de comprension del diagrama. Colocar en un
cuadrado la causa que se puede probar cuantitativamente y subrayar
cuando no se puede probar su relacion con el efecto.

5. A mayor numero de causas en cuadrados y/o subrayadas, mayor es el
nivel de comprension del problema.

6. Una vez identificadas las causas que afectan al problema vy
seleccionadas aquellas que pueden ser probadas cuantitativamente,
se realiza una serie de mediciones para validad las hipotesis de
causas cuantificables.

P 4 //,, = W S—
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Jerarquizar por Criterios

CRITERIOS | DEFINICION OPERACIONAL
l

Factibilidad ' Consiste en determinar los recursos, medios, tiempo y otros

elementos que pueden intervenir en el proceso de resolucion de

| problemas que se quiere abordar
4

' Onda Es el que permite realizar previsiones y estimar la probabilidad de
solucionar varios “problemas menores” mediante la solucion de un

problema mayor o un problema mas complejo

Alcances Esel que se establece a través de la estimacion o determinacion del
numero de personas que afecta o involucra el problema que se
| estudia.
Cuantificacion Viene especificado por la repeticion cuantitativa de una misma

necesidad o problema que afecta a la comunidad, es decir, el
problema constantemente aparece planteado en los instrumentos de
| investigacion aplicados a la muestra de poblacion seleccionada.

Arbol de Decisiones

El arbol de Problema es una herramienta para el diagnéstico.

En una reunion general se reparten tarjetas a cada unco de los
miembros de la institucién. Se I-Es-'pide que en cada tarjeta anoten
alguna caracteristica de wun problema o necesidad elegido
previamente. lIna vez que los :frr'f ipantes han ferminado, se
recogen v se van exponiendo I‘as--ta-_ tas en forma de arbol: En el
Lronco s anola ol [)l"()bi(,)__]-ﬂfﬁ..‘-y-' on 1t -"._H_-i_rfi:f___'sﬂ_ as que deseriben Tas

consecuencias,
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Luego:
et e e—-

Una vez formulado el problema como un estado negativo, se realiza el
siguiente procedimiento, para la solucion al problema, ahora se utiliza el arbol
en positivo, segun las siguientes recomendaciones:

1. Cambiar todas las condiciones negativas del arbol de problemas a
condiciones positivas (deseables y variables)

2. El problema se convierte en la solucién esperada que sera alcanzada
mediante la solucién del problema.

3. Laraiz sera los medios o alternativas para la solucion del problema.

4. Las consecuencias en positivo se transforman en los fines (objetivos)
del proyecto.

—t s =% e—

Arbol de Decisiones
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Arbol de Decisiones
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Estrategia 3. Planeamiento

FUNDAMENTOS

Toda accion educativa para que sea efectiva debe ser planificada. El
PEIC es una herramienta de planificacion que permiten prever la escuela en
lo estratégico y lo operativo.

A través de planamiento institucional; se cumplird con una de las
funciones gerenciales del director, siendo un proceso participativo,
planificado y organizado por medio del cual el Director cual el director, como
lider y gerente del centro educativo, guia, motiva, involucra y rinde cuentas a
la comunidad educativa, de tal manera que todos los esfuerzos y voluntades
estén en funcion de lograr los objetivos de la instituicion.

- Son los valores ¥ los
Comportamientos que
e Emon practicar
para nacer realicdad
I wimbdn w la misidn
e uesiro centro
sducativo,
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Para que la direccion escolar de un centro educativo sea efectiva debe

cumplir con las siguientes caracteristicas:

S

v' Tener claridad de propdésito: Saber qué pretende alcanzar y adonde
quiere llegar; por medio de un Proyecto Educativo Anual que unifique
y articule los esfuerzos de todos en funcion de los objetivos
curriculares del centro educativo.

v Ser participativa: Involucrar a docentes, padres de familia, tomando
en cuenta sus potencialidades en la implementaciéon, monitoreo,
evaluacion y proporcionar espacios para lograr concensos.

v Ser efectiva: La razén de ser de todo centro educativo es lograr que

los estudiantes aprendan, las competencias que les permitan
desenvolverse con mayores probabilidades de éxito en la vida.

(SN S
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Estrategia 4. Folleto informativo institucional

Con esta estrategia se difundira un folleto con forma de diptico, donde
se contempla la misién, vision y funcion del plantel, ante la comunidad, sus
organizaciones, otras instituciones educativas, el personal docente y los
participantes de la misma institucion. También seréa incluido en los informes
emitidos a las autoridades educativas en la Zona Educativa de Lara, como en
la Direccion de Educacién de la Gobernacién del Estado.

;} Ministerio del
-/ Poder Popular
h FPara la Educacion

El director-gerente es el principal responsable de implementar el
P.E.I.C. con el apoyo y colaboracion de la comunidad educativa. Para
garantizar su éxito, la comunidad educativa debe estar informada

permanentemente durante el transcurso del afio escolar; por lo tanto puede
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valerse de ésta estrategia informativa ya sea de forma personalizada,

colocandola en una cartelera...

Al inicio del afio escolar (posterior a la realizacion del diagnostico):
-l 5 =< C— -
v' Presentar los obijetivos, vision y mision del P.E.I.C. (acordados
previamente en el diagnostico) como una herramienta para la mejora
continua del centro educativo.
v' Presentar las decisiones curriculares mas importantes a implementar
durante el afio decididas por el colectivo y pautas del Ministerio.

v Recodar acerca del calendario escolar.

A mitad del afno escolar:
- ———-ﬂ'-'!/ /’/v’ . \I—@——_ -

v Informar sobre los avances de las actividades planificadas

v Informar sobre problemas que se han tenido en la implementacion de
cada unas de las actividades y como se han resuelto.

v' Recordar las decisiones tomadas para garantizar el cumplimiento de
las actividades y objetivos

Al finalizar el afio escolar:
—f v e —

v Socializar los resultados de la evaluacién del PEA.

v' Dar a conocer los procesos de matricula y clausura, proyecciones para
el siguiente afo.

v Estado final de indicadores educativos

v’ Otras relevantes

145



146



Estrategia 5. Desarrollo 6ptimo de las funciones

« Direccionar estratégicaments ¢ada una ¢e 13s £1apas del procese administrativo.
« Establecer un esquema integral de gestion

« ASUMIf a perspectiva sistémica. Entendida esta como un conjunto de elementos
qué nteractuan para alcanzar un determinado objetivo. ESta perspectiva presenta
varas ventajas entre 1as que se encuentran. vision holistica de los elementos que
intervienen en 13 estructura organizacional, establecimento de procesos de
interaccion, ajustes a traves de la retroalimentacion y relacionamiento entre los
diferentes subsistemas

« Asumir cesde el pensamiento complejo, (Morin, 1999), dos elementos que
contnbuyen a la drecconalidad de la practica gerencial:

* Una aptitud general para plantear y analizar problemas.

* Disefiar pnncipios organizadores que permitan vincular Ios saberes y darles
sentidos.
+ Mantenerse actualizado a traves de la literatura gerencial y de 1a asistencia a
eventos relacionado con el rabajo administrativo
« Inscribrse en una actuakzacion permanente. en el contexto de 1as tecnologias de
la informacion y 1a comunicacion Implica una constante nmugracion hacia las nuevas
versiones del mundo digital, incluido Ia utihizacion del internet, mensajeria de texto,
video conferencia, elc
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En su trabajo cotidiano relacionado con la gestion
del talento humano el gerente educativo debe tomar decisiones que sean
consensuadas y para eso, se recomienda consultar a todos los miembros de la
organizacion. Se requiere motivar a los empleados en su trabajo propiciando relaciones
interpersonales enriquecedoras y a la vez potenciando el trabajo en equipo.

El gerente como lider, en una dimension prospectiva debe procurar una vision
compartida, para esto es importante la creacion de un clima organizacional nutritivo que
conlleve al compromiso personal. En consecuencia, el progreso y desarrolio en las
organizaciones depende entre otras, del conjunto de aptitudes y actitudes del recurso
humano que la integran, asi como un ambiente propiciador de iniciativas y que no
ahogue la creatividad y el deseo de superacion. La calidad en cualquier institucion, la
proporciona la gente en la medida en que este preparada, integrada y comprometida
con la organizacion.

Estrategias:
+ Consulta permanentemente a todo el personal para la toma de decisiones. (Toma
de decisiones informada.)

« Tener una adecuada filosofia del trabajo. Percibido éste como el ejercicio de
una actividad que le permita expresar a los miembros de la organizacion todas sus
potencialidades, realizar su labor con entusiasmo y como una manera de
realizacion humana.

« Crear la sinergia, es decir, direccionar los equipos de trabajo para la obtencion
de una alta productividad.

« Monitorear procesos, productos y enfoques. Una especie de escaneo que vaya
desde el detalle a la totalidad y viceversa.

+ Vencer la inercia. Procurar crear un clima organizacional, en donde se brinden
constantes desafios de tal manera que se pueden vencer las rutinas defensivas.

+ Crear equipos de alto rendimiento o auto dirigidos. Un equipo auto dirigido
combina habilidades y experiencias, es un complemento natural de la iniciativa y
desempeiios individuales, debido a que generan altos niveles de compromiso hacia
los fines comunes, sus miembros trabajo juntos para mejorar su operaciones,
resolver problemas cofidianos. Planear y controlar un proceso de trabajo
evidentemente que exige una cultura organizacional muy sdlida, para lo cual se
debe trabajar en sus indicadores basicos: compromiso, propésito, comunicacion,
involucramiento y orientacion tanto al producto como al proceso.
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La formulacién y ejecucion del presupuesto,
tomando en cuenta todos los elementos que le caracteriza (Recursos humanos,
econémicos y otros), requieren del gerente educativo en primer lugar una optimizacion
adecuada de estos recursos y en segundo lugar la capacidad de relacionarse con
actores externos. (Organismos gubermamentales, privados, ONG), de tal manera que se
puedan obtener aquellos insumos que le posibilte el logro de los objetivos
organizacionales y académicos. De igual forma gque administre los P.E.I.C.(Proyectos
Educativos Integrales Comunitarios) tomando en cuenta los requerimientos de la
institucion, las necesidades de los alumnos y la participacion de la comunidad, de tal
forma que exista una perspectiva holistica que permita la consecucion de las metas
trazadas.

Estrategias:

« Manejo de presupuestos: que implican asignaciones financieras por parte del
gobiemno nacional, regional o municipal y también desde una perspectiva
emprendedora, generar la autogestion y la cogestion.

« En la formulacion, ejecucion y evaluacion del P.ELC.: (Proyectos Educativos
Integrales Comunitarios), es fundamental estimular la corresponsabilidad. En la
actualidad las tendencias estan orientadas a fortalecer el vinculo escuela-
comunidad. Sobre todo para contribuir al logro de competencias ciudadanas en el
contexto de una ensefianza para la convivencia.

+ Seguidamente se presenta un cuadro que integra, a manera de ejemplo, las
competencias que debe poseer el gerente educativo en lo relacionado con el
manejo de presupuesto y en la aplicacion de los Proyectos Educativos Integrales
Comunitarios (P.E.ILC.)
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analtica o y andlisis para analisis » analista
(conceptual) Estrategia
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prencizaj bio y adaptacién
(Humana) aprendzaje
Capacidad de | Valores que Capacscad Vincula a los | Coherente
compromiso con | mueven la para valores de la | con los
1a organizacd 3 ié invol organizacion | valores
Uderazgo de un | R s Capacidad Gestion de equipos | Buenguia | Comprensivo
i con los demis | para Gestidn de proyecios Se puede
(Humana) relacionarse aprender de
con los demds L
Capacidad
para ¢l dialogo
inicatva
Capacidad Razonamiento | Mision y Vision | La dinamica
estrategia y de |y aniisi Capacidad ducats
i para plantear | Conocimientos  del
(Conceptual) akematvas en | ambio
la toma de| organizacional
Capacidad para | Vinculado a la Conocimientos
utikzar las i basicos de software
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Son muchos los sucesos que se

problemas que se atribuyen & lemunicec.‘idn .
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La comunicacion es clave para el logro de los objetivos
organizacionales. Es por lo tanto fundamental que el gerente Educativo facilite el
proceso comunicacional, fomentando y generando las condiciones necesarias para
cumplir las politicas institucionales, conociendo asi las ideas, formas de
comportamientos de las personas con las que interactia, promoviendo mayores niveles
de comprension e intercambio de ideas. En este sentido, actuaimente en las
instituciones los procesos de entendimientos deben contribuir a intentos por construir y
gestionar una comunicacion efectiva, donde el lenguaje y la accién entablen una
relacién interpersonal, buscando entenderse para poder coordinar acuerdos de
acciones y planes, ademas de posibilitar el didlogo y la generacion de acciones
constructivas.
Estrategias:
« Socializar avances y logros.
« Retroalimentar el entusiasmo.
« Crear situaciones optimas para que se de el dialogo en condiciones de creciente
democracia e igualdad.
« Realizacion de talleres y/o jomadas de escuchatoria recordando que la eficacia
de la palabra hablada depende no tanto de como hablan las personas cuanto de
cémo escuchan
« Promover procesos de entendimiento. que tomen en cuenta la tolerancia y el
respeto a la diversidad.
« Poner en marcha espirales de feed back. Para esto se requiere, en primer lugar
comparar regularmente los resultados con los objetivos determinados. Después,
documentar las lecciones aprendidas. Este procedimiento utiliza medidas concretas
y realistas para analizar tres elementos claves:
1. ¢ Cuales eran nuestros objetivos? ¢ Cual era nuestro plan?
2. ¢ Cual es nuestro rendimiento actual? ;Hemos logrado nuestros objetivos?
3. ¢ Por qué nuestra actuacion se ha desviado del plan?
« Disefiar mecanismos en donde se procure tener claridad y precision en la
informacién que se proporciona.
« Crear instrumentos con el propdsito de saber realmente cuales son las
necesidades de los empleados subalternos.
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Asertividad Laboral

La asertividad tiene una connotacidn muy importante en los trabajos de hoy, pues
guarda relaciéon con la estrategia y estilo de comunicacién de las personas. Tener un
comportamiento social maduro y un nivel de comunicacién en el que no se necesita someter
al resto a la voluntad propia, es parte de ser asertivo. La agresion comunicacional y la
incapacidad de algunos trabajadores para darse a entender o discutir en el plano de las
ideas, se ha vuelto una preocupacion de las nuevas empresas que buscan eficiencia y
efectividad en la labor que realizan como organizacion y en cada uno de sus trabajadores.

Segun Vanegas (2003); ser asertivo, en el trabajo no es mas que la presentacién de
manera respetuosa y justa de nuestros, derechos, sentimientos e ideas ante los demas,
dejando clara nuestra posicion de manera concisa y no olvidando el papel que nos
corresponde dentro del esquema laboral.

Asimismo continua afirmando este autor, que la expresién directa de los derechos y
sentimientos personales, muestra la caracteristica de la asertividad en todo su esplendor
cuando se hace con respeto y conciencia de que el resto tiene la misma oportunidad de
hacerlo, lo que contribuye a la consolidacién de un grupo humano que trabaja enfocado en
un mismo objetivo y consigue sus metas por medio del trabajo en conjunto.

Por consiguiente, el cambio que han tenido las empresas, producto de las nuevas
tendencias internacionales del mercado en el que se compite, obligan a buscar
caracteristicas hasta hace algunos afios exclusivas de cargos de gran jerarquia, como por
ejemplo el tener iniciativa, liderazgo, motivacion, asertividad, pro-actividad e innovacion,
caracteristicas que forman parte del perfil de un trabajador mas profesional, competitivo y

dispuesto a superar los desafios en pos de conseguir metas especificas.
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En el mismo orden de ideas, Hernandez (2003) afirma

Ser asertivo en el trabajo no es un requisito antojadizo, ya que aqu
trabajadores que dispongan de esta requerida capacidad laboral,
resultan influyentes en su medio, tienen la capacidad de superar sus
limitaciones constantemente y se hacen respetar por medio de la forma
en que se desenvuelven y no por malos tratos.

La expresion directa de los derechos y sentimientos personales, muestra la
caracteristica de la asertividad en todo su esplendor cuando se hace con respeto y
conciencia de que el resto tiene la misma oportunidad de hacerlo, lo que contribuye
a la consolidacion de un grupo humano que trabaja enfocado en un mismo objetivo

y consigue sus metas por medio del trabajo en conjunto.

A continuacién vamos a comparar las conductas pasiva, agresiva y Asertiva, con el
objeto de observar aquellos comportamientos que con frecuencia manifestamos,

procurando modelar los comportamientos Asertivos.

S eawo

CONDUCTA GENERAL. Actua con la esperanza de que los demas adivinen sus
deseos. Su apariencia es de inseguridad.

VERBALMENTE. Se disculpa constantemente; da mensajes indirectos; habla con
rodeos; no encuentra palabras adecuadas; no dice lo que quiere decir; habla mucho
para clarificar su comunicacién; no dice nada por miedo o verguenza; se humilla a si
mismo.

VOZ. Débil, temblorosa; volumen bajo.

MIRADA. Evita el contacto visual; ojos caidos y llorosos.

POSTURA. Agachada; mueve la cabeza en forma afirmativa constantemente.
MANOS. Temblorosas y sudorosas.
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CONDUCTA GENERAL. Exagera para demostrar su superioridad. Refleja
agresividad

VERBALMENTE. Exige; usa palabras altisonantes. Hace acusaciones; impone su
opinion; se comunica a base de mandatos; usa mensaje "TU"; habla mucho para no
ser contrariado y llamar la atencion. Se sobrestima; habla solamente de si mismo.
VOZ. Fuerte; con frecuencia grita; voz fria y autoritaria.

MIRADA. Sin expresion; fija, penetrante y orgullosa.

POSTURA. Rigida; desafiante y soberbia.

MANOS. Usa el dedo acusatorio; movimientos rechazantes o aprobatorios

- mmmo

CONDUCTA GENERAL. Actla con naturalidad; escucha atentamente.
VERBALMENTE. Expresa lo que quiere; expresa sus sentimientos; habla
objetivamente; usa mensajes "YQO"; habla cuando tiene algo qué decir; habla bien de
si mismo si es necesario 0 conveniente; su comunicacion es directa.

VOZ. Firme; calurosa, relajada; bien modulada.

MIRADA. Ve a los ojos; mirada franca; ojos expresivos.

POSTURA. Bien balanceada; relajada y tranquila.

MANOS. Movimientos relajados, naturales y acogedores.




Sea razonablemente clara, tanto el emisor de un mensaje como el
receptor tienen la responsabilidad de hacer que asi sea, la
aclaracion y la clarificacion mutuas reducen las generalizaciones,
permite a ambas partes ser especificas y probar sus
afirmaciones, verificar su realidad y compararla con la realidad de
las otras personas, ayuda a separar a quien percibe las cosas de
lo que esta siendo percibido, frena la tendencia a proyectar en
otros los propios deseos, pensamientos y percepciones y los
esfuerzos de una persona de hablar por otra.

Utilizacion del “YO”

Dar y recibir elogios

Contradecir y atacar

156



llsu...“

Esta puede ser transmitida por impresiones como gestos, movimientos
corporales, el espacio que nos separa del otro y/o las expresiones
faciales. Concluye el autor que las personas a traves de la
comunicacion no verbal van emitiendo mensajes de su estado de animo
y de cOmo se sienten, estos signos permiten a la persona que se tiene
en frente a hacerse una idea de quién es la otra o de como son sus
emociones.

Exteorizacion de afecto

Correlacion facia y corpora

Espontaneidad
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Técnicas Asertivas

Para llegar a ser una persona asertiva hay que aprender a evitar la
manipulacion. Inevitablemente, nos encontraremos con estratagemas que
intentaran impedir nuestros objetivos, desarrolladas por aquellos que
pretenden ignorar nuestros deseos. Las técnicas que se describen a
continuacion son formulas que han demostrado ser efectivas para vencer

dichas estratagemas y que sirven perfectamente en las relaciones
interpersonales en sus situaciones cotidianas.

m Técnica del disco roto. Repita su punto de vista con tranquilidad, sin dejarse ganar por aspectos
irrelevantes (Si, pero... Si, lo sé, pero mi punto de vista es... Estoy de acuerdo, pero... Si, pero yo
decia... Bien, pero todavia no me interesa).

m Técnica del acuerdo asertivo. Responda a la critica admitiendo que ha cometido un error, pero
separandolo del hecho de ser una buena o mala persona. (Si, me olvidé de la cita que teniamos para
comer. Por lo general, suelo ser mas responsable).

m Técnica de la pregunta asertiva. Consiste en incitar a la critica para obtener informacién que podra
utilizar en su argumentacion. (Entiendo que no te guste el modo en que actué la otra noche en la reunion.
¢ Qué fue lo que te molestd de éI? ¢ Qué es lo que te molesta de mi que hace que no te guste? ¢ Qué hay

en mi forma de hablar que te desagrada?)

m Técnica para procesar el cambio. Desplace el foco de la discusion hacia el analisis de lo que ocurre
entre su interlocutor y usted, dejando aparte el tema de la misma. (Nos estamos saliendo de la cuestién.
Nos vamos a desviar del tema y acabaremos hablando de cosas pasadas. Me parece que estas
enfadado).

m Técnica de la claudicaciéon simulada (Banco de niebla). Aparente ceder terreno sin cederlo
realmente. Muéstrese de acuerdo con el argumento de la otra persona pero no consienta en cambiar de
postura (Es posible que tengas razén, seguramente podria ser mas generoso. Quiza no deberia
mostrarme tan duro, pero...).

m Técnica de ignorar. Ignore la razén por la que su interlocutor parece estar enfadado y aplace la

discusion hasta que éste se haya calmado (Veo que estds muy trastornado y enojado, asi que ya
discutiremos esto luego).

= Técnica del quebrantamiento del proceso. Responda a la critica que intenta provocarle con una
sola palabra o con frases lacénicas (Si... no... quiza).

m Técnica de la ironia asertiva. Responda positivamente a la critica hostil (Gracias...).
m Técnica del aplazamiento asertivo. Aplace la respuesta a la afirmacién que intenta desafiarle hasta

que se sienta tranquilo y capaz de responder a ella apropiadamente. (Prefiero reservarme mi opinién al
respecto... No quiero hablar de eso ahora).
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Estrategia 7. Toma de Decisiones

tipos:

En todo centro educativo se toman decisiones, que pueden ser de dos

orientadas a garantizar el cumplimiento de los objetivos, lineas

estratégicas y politicas educativas del Ministerio de Educacion; asi como de

la visidn, mision, valores y objetivos del PEIC. Deben tomarse por consenso

para lograr que toda la comunidad educativa se comprometa y éste de

acuerdo con lo acordado.

Para realizar una toma de decisiones efectiva el director debe valerse

de previas convocatoria o reuniones:

el o ~ b S —

v Reuniones informativas: sobre aspectos administrativos,

v

v

pedagogicos e informativos emanadas del Ministerio de Educacion o
sobre acciones que se han realizado para gestionar recursos de apoyo
para el centro educativo, entre otros.

Reuniones de consulta: para escuchar opiniones y propuestas de los
miembros de la comunidad educativa sobre aspectos relevantes del
centro educativo. Por ejemplo, fechas y horarios...

Reuniones Técnicas: Para unificar criterios y llegar a acuerdos sobre
como mejorar los procesos de aprendizaje y en la definicion de
contenidos para la ejecucion de jornadas de desarrollo profesional.
Para la realizacion de actividades relevantes del centro educativo
como matricula, clausura, celebracion del dia del maestro, mes civico,
elaboracion y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, entre
otros.

En el centro educativo las reuniones pueden combinar varios de estos
objetivos. El director — gerente debe planificar las reuniones y
organizar el contenido de las mismas de acuerdo con estos
propésitos, la cantidad y caracteristicas de los participantes.
Reuniones evaluativas: para evaluar y dar seguimiento a los
procesos delegados a los diferentes miembros y equipos de la
comunidad educativa.

S /»/a- e i—
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ANEXOS



ANEXO A

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS



Instrumento

Personal Directivo

de area de trabajo

i Il
Enunciado o o 2. S »
c (o} = c o =] 8]
N = < £ 39| Z =
2 | ju = o215 | 2
S item DIRECTIVO n n < S
£ °©
[a)]
— (S) €s) | (Av) 1 €CN) | (N)
En su funcién
1 Promueve el trabajo en equipo con el personal docente
c
g 8 2 Motiva al personal a su cargo a cumplir con los objetivos de la
g =1 institucion.
[
= 3 Agradece a sus subordinados cuando le prestan colaboracién con
actividades de la institucion
4 Para mejorar la efectividad en el desarrollo de las actividades, utiliza
la retroalimentacion como herramienta para ayudar al personal
docente.
5 Dialoga con cada uno de los miembros del personal de manera
N franca sobre aspectos de la institucion.
8 Escucha los planteamientos del personal docente al momento de
by 6 tomar una decision
5 Mantiene un clima de respeto, con todo el personal y miembros de
S 7 la comunidad educativa, aiin cuando no esté de acuerdo
_8 8 Promueve un clima organizacional arménico dentro de la institucion
5 educativa, basada en el respeto, la tolerancia a todos los miembros
g de la comunidad educativa.
O 9 Toma decisiones sin notificarlas a los demas miembros de la
institucion
10 Los criterios de evaluacion utilizados no son conocidos por el resto
del grupo
11 Brinda a los miembros de la institucion la oportunidad de realizar
sugerencias ante cualquier problematica
S Antes de tomar una decision, la discute con los deméas miembros de
N 12 la institucion
E 13 Ante cualquier necesidad de la institucion ofrece diversas
4 alternativas para luego elegir las mas viable con los demas
3 miembros de la institucion.
o
§ 14 Cede por completo la toma de decisiones al personal de la
ﬁ institucion dejando a su mando el desarrollo de todo proceso
a 15 Deja q cada trabajador ejerza su funcion como considere
conveniente
16 Procura no involucrasen el trabajo realizado por sus subordinados
o 17 Organiza y emplea recursos de la funcién gerencial para lograr los
:‘ ] objetivos de la institucion
R 18 . . i, N
o€ Atiende directamente la problemética de la institucion
()
o '§ 19 Persigue fines comunes orientado a procesar los planes de trabajo
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Enunciado

cumpla con los objetivos institucionales

Il
(0] () [0) Q
5 |33 |&8/5 |8
e < £ S5 O =z =
S Q O 28| 5 =
i) (7} (7] < ©
T item ©
£
a
En su funcién (S) (CS) (AV) | (CN) (N)
20 Considera que no necesita realizar un diagnostico de Situaciones.
21 Solicita al personal docente la realizacion de un diagnéstico antes
de planificar
22 Selecciona acciones que le permitan lograr los objetivos de la
institucién
:5 23 Escoge actividades que le permitan elaborar nuevas politicas de
& acuerdo a las necesidades de la institucion
Q
'g 24 Ordena los recursos a utilizar en funciéon de las prioridades de la
o institucion
25 Considera recursos existentes para establecer objetivos
alcanzables.
26 Realiza contactos con los niveles jerarquicos superiores para la
obtencién de recursos necesarios.
27 Realiza resumen de trabajo con su personal para elaborar
cronograma de actividades
28 Divide el trabajo considerando la efectividad de las personas que
trabajan en la institucion
c
-‘8 29 Divide las horas de trabajo de forma objetiva
IS
'% 30 Al organizar al personal lo hace con base en competencias.
o
(e} 31 Delega actividades administrativas a los docentes
32 Organiza grupos de trabajo para realizar actividades fuera de la
institucion
33 Realiza un diagnostico participativo para determinar las necesidades
o problemas de la institucion
2 34 Realiza con el personal de la institucion una lista con todas las
_5 alternativas posibles que podrian utilizarse para solventar el
-§ problema
° 35 Desarrolla la decisién y accion seleccionada por el colectivo
S
©
é 36 Emprenden nuevas iniciativas gerenciales a beneficio de la
= institucién
37 Discute con los docentes los objetivos que persigue la institucion
en forma democratica, interactiva y dialdgica
38 Motiva al personal para que contribuyan para lograr las metas y
;5 objetivos institucionales
§ 39 Promueve la formacion de equipos que aseguren la continuidad de
a los objetivos institucionales con sentido de responsabilidad y
compromiso institucional
40 Sirve de guia y estimulo para que el personal unifique esfuerzos y
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funcion de la planificacién, las metas y objetivos que persigue la
institucion

Enunciado ° ° " o
= = ) = (]
% = c O =1 o
= e < £ S5 O =z =
S Q O 28| 5 =
i) (7} (7] < ©
T item ©
£
a
En su funcién (S) (CS) (AV) | (CN) | (N)
a1 Las decisiones relativas al trabajo se transmiten desde los niveles
jerarquicos mas altos y luego a los niveles mas bajos de la
institucion
- 42 Delega autoridad y controla las actividades de acuerdo al cargo.
el
k)
I
£
g 43 Fomenta que cada departamento coordine su trabajo para
8 mantener un espiritu de equipo
" Promueve una comunicacion fluida y democratica entere los
responsables de cada area de trabajo
5 Los actores institucionales tienen pleno conocimiento de la filosofia
gerencial , misién, visién, politicas y objetivos institucionales
6 Establece pautas para la recepcion de documentos que deben ser
entregados a la direccion
c
2 47 Promueve reuniones periddicas con el personal para evaluar el
E‘>.» cumplimientos de los objetivos propuestos conforme a la vision de la
=3 institucién
v 48 Realiza un proceso de acompafiamiento pedagoégico en forma
permanente consentido democratico y dialégico
49 Discuten con los actores institucionales los resultados obtenidos en
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Instrumento

Personal Docente

Enunciado

permanente

“E’_ _g e w _ @
n 2 c o 0 Q Qe
c e c £ = © S =
o) ks OCg |22 |02 | 2
) (7] 0 <
o item
£
@)
El Director en su funcion (S) | (€S) | (AV) | (CN) | (N)
c 1 Promueve el trabajo en equipo con todo los docentes
g 8| 2 Le motiva para que en equipos de trabajo se cumplan
g3 los objetivos de la institucion.
gu 3 Le agradece cuando le prestan colaboracion con
F actividades de la institucion
4 Retroalimenta al personal evaluado sobre sus errores
pero también de sus aciertos.
§ 5 Propicia el diadlogo directo y franco con los miembros
i de la institucidn.
c Al momento de la toma de decisiones, el directivo
-‘8 6 toma en cuenta su opinién.
g El directivo le grita cuando no esta de acuerdo con su
= 7 planteamiento o postura.
g 8 Fomenta un clima organizacional arménico dentro de
O la institucion educativa, basada en el respeto a todos
los miembros de la comunidad educativa.
9 Se comunica para impartir érdenes pero no escucha
las opiniones del grupo
10 Pone énfasis en el control escrito y adherencia a los
procedimientos.
11 Comparte informacion con todos los miembros de la
o institucion.
S Se comunica con el grupo para sugerir, dar
g 12 instrucciones y escucha las ideas del grupo.
.'5 13 Le brinda oportunidad para participar en la toma de
o decisiones
E 14 Discute con sentido democratico la toma decisiones y
g ejercer el mando de los procesos de la institucién
§ 15 Presenta algunos eshozo de las actividades a
&) realizar y aclara que suministrara informacion; solo si
se la solicitan.
16 Da orientaciones y acompafiamiento pedagdgico
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17

Organiza con los actores institucionales y emplea
recursos de la funcion gerencial para lograr los

=5 objetivos de la institucidn.

© G | 18 | Esta atento a las necesidades y problemaéticas de la

S g institucion.

o .9

5 C

8 €] 19 Suministra  orientaciones  técnicas, docentes
2 establecidas de acuerdo a las caracteristicas y

necesidades de la institucién.

20 Realiza un diagndéstico de Situaciones.

21 Realizar de un diagnéstico antes de planificar y lo
discute con los actores institucionales

22 Selecciona acciones que le permitan lograr los
objetivos de la organizacion escolar

23 Disefia actividades que le permitan elaborar nuevas

S politicas de acuerdo a las necesidades de la

° institucion (Ej: con el concurso de los docentes)

2 24 Ordena los recursos a utilizar en funcién de las

E prioridades de la institucion

o 25 Considera recursos existentes para establecer
objetivos alcanzables.

26 Realiza contactos con los niveles jerarquicos
superiores para la obtencion de recursos necesarios
para la escuela

27 Le invita para a la realizacién de un cronograma de
actividades.

28 Divide el trabajo considerando la efectividad de las
personas para establecer objetivos a alcanzar

5 29 Divide las horas de trabajo de forma objetiva

%

N 30 Al organizar al personal lo hace con base en
@ competencias.

o

© 31 Le delega actividades administrativas

32 Organiza grupos de trabajo para realizar actividades
fuera de la institucion

33 Realiza un diagnostico participativo para determinar
las necesidades o problematicas de la institucion.

3 34 Le pide realizar una lista de todas las alternativas
_E posibles que podrian utilizarse para solventar el
2 problema.

3 35 Lleva a cabo la dediciéon y accion tomada por el
2 colectivo

© 36 Evalla si la decisién final estd tendiendo los
g resultados esperados.

|_
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37 Le informa sobre los objetivos, mision y vision que
persigue la institucion
38 Se preocupa porque los objetivos y metas de la de la
institucién se cumplan
S
g 39 Forma equipos de trabajo que aseguren la
o continuidad de los objetivos de la institucion
a
40 Le guia y estimula para la consecucion de los
objetivos de la institucién.
41 Da instrucciones respetando las lineas de mando.
- 42 Delega autoridad y controla las actividades
XS] realizadas.
8
% 43 Fomenta que cada departamento coordine su
g trabajo para mantener un espiritu de equipo
o 44 Se comunica adecuadamente con los responsables
de cada area de trabajo
45 Supervisa si los actores institucionales tienen pleno
conocimiento de la filosofia gerencial, mision, visién
y politicas institucionales
46 Establece pautas para la recepcién de documentos
5 gue deben ser entregados a la direccién
‘0 47 Promueve reuniones peridédicas para evaluar el
g cumplimiento de los objetivos propuestos conforme a
2 la planificado
n 48 Realiza una supervision de las actividades que
realiza en la institucion.
49 Le informa sobre los resultados obtenidos en funcion

de la planificacion

175




ANEXO B

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO



UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION
ESTUDIOS UNIVERSITARIOS SUPERVISADOS
NUCLEO REGION CENTRO OCCIDENTAL
BARQUISIMETO-EDO-LARA

Estimado (a) Experto (a):

Atendiendo a los requerimientos de la Universidad Central de
Venezuela: me dirijo a usted para solicitar muy respetuosamente la revision
exhaustiva del presente instrumento relacionado con mi trabajo de
investigacion titulado:_“ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA OPTIMIZAR
LA FUNCION DIRECTIVA ESCOLAR EN LOS LICEOS DEL MUNICIPIO
TORRES DEL ESTADO LARA”.

Segura de que su ética, profesionalismo y reconocida trayectoria nutrira
aun mas el contenido de este importante estudio, sus observacion,
sugerencias y recomendaciones seran necesarias para mejorar la version
final del mismo. A continuacion presento el formato de validacion para fines
de evaluacion siguiendo los parametros de claridad, congruencia, pertinencia
y espacios para observacion.

Atentamente:

Leohandri Rodriguez
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UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
ESCUELA DE EDUCACION
ESTUDIOS UNIVERSITARIOS SUPERVISADOS
NUCLEO REGION CENTRO OCCIDENTAL
BARQUISIMETO-EDO-LARA

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL EXPERTO

Yo, portador (a) de la
Cédula de Identidad N° con el nivel
académico de en mi

condicion de experto, hago constar que he validado el instrumento
presentado por el participante para el trabajo de grado titulado
“ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA OPTIMIZAR LA FUNCION
DIRECTIVA ESCOLAR EN LOS LICEOS DEL MUNICIPIO TORRES DEL
ESTADO LARA”.

El cual redne las condiciones de calidad, congruencia, pertinencia y
tendencia para ser sometido a estudio piloto.

Constancia que se realiz6 en la ciudad de
alos dias del mes de

Firma:

Cédula de ldentidad:

Teléfono:
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FORMATO DE VALIDACION

A continuacion se le presenta tres aspectos: Congruencia, Pertinencia y
Claridad, a Fin de evaluar cada uno de los items que conforma el
instrumento. Por favor, marque con una “X” el aspecto que usted considera
correcto, en caso contrario se le agradece realizar las observaciones que
considere necesarias.

items_| Conaruencia | Pertinenci Clarida Modificaciones | Observacion

Sl NO | SI | NO | SI [NO

© [0 N o (01 |&~ W [N |

[EEN
o

[EEN
=

[EEN
N

[EEN
w

[N
N

[EEN
a1

[EEN
»

[EEN
\]

[EEN
[00]

[EEN
O

N
o

N
[y

N
N

N
w
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24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

Firma Fecha:

C.I:
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IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Instrucciones: Coloca en los espacios en blanco los datos personales que se
solicitan:

NOMBRES:

APELLIDOS:

INSTITUCION DONDE DEMPENA FUNCIONES:

DIRECCION:

TITULO DE PREGRADO:

INSTITUCION: ANO

TITULO DE POSTGRADO

INSTITUCION: ANO
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Hoja de observaciones, recomendaciones y sugerencias generales
hecha al instrumento por parte del experto

Experto - Especialista
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ANEXO C

CONFIABILIDAD



CoNoohrwhE

**** Method 2 (covariance matrix) will

RELI

A B I

I T1

I T2

I T3

| T4

I TS

| T6

| T7

I T8

I T9

| T10
I T11
I T12
| T13
| T14
| T15
| T16
I T17
| T18
I T19
| T20
I T21
| T22
| T23
| T24
| T25
| T26
| T27
| T28
I T29
| T30
| T31
| T32
| T33
| T34
| T35
| T36
| T37
| T38
| T39
| T40
| T41
| T42
| T43
| T44
| T45

L

TY

Analisis de fiabilidad
(Directivo)

ANALYSI

Mean

2, 6000
4, 2000
4, 2000
3, 9000
3, 9000
3, 7000
3, 1000
3, 2000
3, 2000
3, 9000
3, 5000
4, 2000
3, 9000
3, 9000
3, 4000
4, 1000
4, 2000
3, 8000
3, 8000
4, 3000
3, 7000
4, 0000
3, 4000
4, 1000
4, 3000
3, 0000
3, 4000
3, 8000
3, 2000
4, 3000
4, 0000
2, 6000
4, 2000
4, 2000
3, 9000
3, 9000
3, 7000
3, 1000
3, 2000
3, 2000
3, 9000
3, 5000
4, 2000
3, 9000
3, 9000
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be used for this analysis ****

- SCALE
Std Dev

1, 3499
, 7888
, 7888
, 8756
, 8756
, 9487

1,1972

1, 3166

1, 3166
, 7379

1, 6499
, 9189

1, 1005
, 7379

1, 5055
, 9944

1,0328
, 4216

1, 1353

1, 0593

1, 2517
, 8165

1, 5055
, 8756

1, 0593

1, 4907

1,1738
, 4216

1, 3166

1, 0593
, 8165

1, 3499
, 7888
, 7888
, 8756
, 8756
, 9487

1,1972

1, 3166

1, 3166
, 71379

1, 6499
, 9189

1, 1005
, 71379

(AL P HA
Cases

05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0
05,0



46. | T46 3, 4000 1, 5055 05,0
47. | T47 4,1000 , 9944 05,0
48. | T48 4, 2000 1, 0328 05,0
49. | T49 3, 8000 , 4216 05,0
N of Cases = 05,0
Reliability Coefficients 49 itens
Al pha = , 8043
I T1 1 T2 I T3 | T4 I T5 | T6 I T7 | T8 I T9
1 5,00 (4,00 |[4,00 |5,00 |4,00 |4,00 |4,00 |1,00 |1,00
2 3,00 [(3,00 [3,00 |3,00 |3,00 |5,00 |500 |300 |500
3 2,00 |5,00 |500 |4,00 |3,00 (3,00 (1,00 |5,00 |5,00
4 1,00 |500 |500 |500 |4,00 |4,00 |4,00 |4,00 |4,00
5 1, 00 4, 00 4, 00 5, 00 3,00 4, 00 4, 00 3,00 4, 00
1 T10 I T11 I T12 1 T13 1 T14 I T15 | T16 | T17 1 T18
1 4, 00 1,00 4, 00 3,00 4,00 1, 00 4, 00 4, 00 4, 00
2 4, 00 3,00 5,00 5, 00 3,00 1, 00 4, 00 5,00 4, 00
3 4,00 |2,00 |3,00 |500 |4,00 |4,00 |2,00 |500 |3,00
4 3,00 (5,00 |[5,00 |4,00 |3,00 |5 00 |4,00 |500 |4,00
5 5,00 (2,00 |[4,00 |4,00 |5,00 |[3,00 |500 |500 |4,00
I T19 | T20 | T21 1 T22 1 T23 | T24 | T25 | T26 | T27
1 3,00 (3,00 |[4,00 |4,00 |1,00 |3,00 |3,00 |500 |4,00
2 3,00 5,00 4, 00 3,00 1, 00 3,00 5,00 5,00 2,00
3 4, 00 5,00 3,00 5, 00 4,00 5, 00 5,00 2,00 4, 00
4 3,00 5,00 5,00 5, 00 5, 00 4, 00 5,00 3,00 3,00
5 5, 00 5,00 5,00 4,00 3,00 5, 00 5,00 2,00 5, 00
1 T28 I T29 | T30 | T31 | T32 | T33 | T34 | T35 | T36
1 4,00 |1,00 |3,00 |4,00 |5 00 |4,00 |4,00 |5 00 |4,00
2 4,00 |5,00 |5,00 |3,00 |3,00 |3,00 |300 |300 |3,00
3 3,00 |[5,00 |[5,00 |5 00 |2,00 |500 |500 |4,00 |3,00
4 4, 00 4, 00 5,00 5, 00 1, 00 5, 00 5,00 5,00 4, 00
5 4, 00 4, 00 5,00 4,00 1, 00 4, 00 4, 00 5,00 3,00
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| T37 | T38 | T39 I T39 | T40 | T41 | T42 | T43 | T44
1 4,00 4,00 1,00 1,00 | 4,00 1,00 4,00 3,00 4,00
2 5,00 5,00 3,00 5,00 | 4,00 3,00 5,00 5,00 3,00
3 3,00 1,00 5,00 5,00 | 4,00 2,00 3,00 5,00 4,00
4 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 5,00 5,00 4,00 3,00
5 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 2,00 4,00 4,00 5,00
| T45 | T46 | T47 | T48 | T49
1 4,00 1,00 4,00 4,00 | 4,00
2 3,00 1,00 4,00 5,00 | 4,00
3 4,00 4,00 2,00 5,00 3,00
4 3,00 5, 00 4,00 5,00 | 4,00
5 5,00 3,00 5,00 5,00 | 4,00




CoNoTr~WNE

**** Method 2 (covariance matrix) will

RELI

A B I

I T1

| T2

I T3

| T4

I TS

| T6

| T7

| T8

I T9

| T10
I T11
| T12
| T13
| T14
| T15
| T16
| T17
| T18
I T19
| T20
| T21
| T22
I T23
| T24
| T25
| T26
| T27
| T28
I T29
| T30
| T31
| T32
| T33
| T34
| T35
| T36
| T37
| T38
| T39
| T40
1 T4l
| T42
| T43
| T44
| T45
| T46
| T47

L

TY

Analisis de fiabilidad
(Docentes)

ANALYSI

3, 2000
4, 3000
4, 2000
3, 9000
3, 9000
3, 8000
3, 9000
3, 6000
3, 7000
4, 1000
3, 5000
4, 3000
4, 2000
4, 1000
2, 8000
3, 4000
2, 8000
3, 8000
3, 7000
2, 7000
3, 2000
4, 0000
3, 4000
3, 4000
4, 3000
3, 8000
3, 6000
3, 1000
4, 3000
4, 0000
3, 2000
4, 3000
4, 2000
3, 9000
3, 9000
3, 8000
3, 8000
3, 6000
4, 3000
3, 8000
3, 6000
3, 1000
3, 3000
3, 6000
4, 2000
3, 8000
3, 6000
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be used for this analysis ****

SCALE

1, 3166
, 8233
, 7888
, 8756
, 8756

1,0328
, 9944

1, 3499

1, 2517
, 7379

1, 6499
, 8233
, 9189
, 7379

1, 3166

1, 2649

1, 6193

1, 2293

1, 0593

1, 2517

1, 3166
, 8165

1, 5055

1, 2649

1, 0593

1, 4757

1, 0750

1,1972

1, 0593
, 6667

1, 3166
, 8233
, 7888
, 8756
, 8756

1,0328

1, 3166

1,1738

1, 0593

1, 4757

1, 0750

1,1972

1, 4944

1,1738
, 7888

1, 3166

1,1738

(AL P HA)

10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0
10,0



48. | T48 3, 8000 1, 4757 10,0
49, | T49 3, 8000 1, 4757 10,0

N of Cases = 10,0

Reliability Coefficients 49 itens

Al pha = , 8243

I T1 1 T2 I T3 | T4 I T5 | T6 I T7 | T8 I T9

1 5, 00 4, 00 4, 00 5, 00 4,00 4, 00 4, 00 1,00 1, 00
2 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 5, 00 5,00 3,00 5, 00
3 2,00 5,00 5,00 4,00 3,00 3,00 5,00 5,00 5, 00
4 1,00 |5,00 |500 |5,00 |4,00 |4,00 |4,00 |4,00 |4,00
5 500 |500 |4,00 |500 |3,00 |[500 |4,00 |4,00 |4,00
6 3,00 |5,00 |500 |300 |4,00 |[2,00 |3,00 |5 00 |3,00
7 4,00 |5,00 |500 |4,00 |500 |4,00 |500 |500 |3,00
8 3,00 4, 00 4, 00 3,00 5, 00 5, 00 4, 00 4, 00 5, 00
9 3,00 4, 00 4, 00 3,00 5, 00 3,00 3,00 2,00 4, 00
10 4, 00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00
1 T10 I T11 I T12 1 T13 1 T14 I T15 I T16 | T17 1 T18

1 4,00 |1,00 |4,00 |3,00 |4,00 |1,00 |3,00 |4,00 |4,00
2 4,00 |3,00 |500 |500 |3,00 [1,00 |3,00 |5,00 |4,00
3 4,00 |2,00 |3,00 |5,00 |4,00 |[4,00 |1,00 |5,00 |3,00
4 3,00 |5,00 |500 |4,00 |3,00 [2,00 |4,00 |1,00 |1,00
5 500 |2,00 |4,00 |4,00 |500 |200 |500 |1,00 |4,00
6 5, 00 5,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4, 00 3,00 5, 00
7 4,00 5,00 5,00 5, 00 4,00 4, 00 2,00 4, 00 5, 00
8 5, 00 5,00 5,00 5, 00 5, 00 3,00 4, 00 1,00 5, 00
9 3,00 5,00 5,00 5, 00 5, 00 5, 00 5,00 2,00 4, 00
10 4,00 |2,00 |4,00 |3,00 |4,00 |[3,00 |3,00 |2,00 |3,00

188




I T19 | T20 I T21 | T22 | T23 | T23 | T24 | T25 | T26
1 3,00 3,00 4,00 4,00 1,00 3,00 3,00 5, 00 3,00
2 3,00 2,00 4,00 3,00 5,00 3,00 5,00 5,00 3,00
3 4,00 2,00 3,00 5,00 | 4,00 2,00 5,00 2,00 4,00
4 3,00 5,00 1,00 5,00 1,00 2,00 5,00 3,00 3,00
5 4,00 5,00 5,00 4,00 3,00 2,00 5,00 5,00 4,00
6 2,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00 2,00 5,00 2,00
7 5,00 2,00 4,00 3,00 | 4,00 5,00 5, 00 5, 00 5,00
8 5,00 2,00 3,00 3,00 3,00 5,00 4,00 3,00 5,00
9 5,00 2,00 4,00 5,00 5,00 | 4,00 5, 00 4,00 5,00
10 3,00 2,00 1,00 4,00 3,00 3,00 4,00 1,00 3,00

| T27 | T28 I T29 | T30 I T31 1 T32 | T33 | T34 I T35
1 4,00 4,00 3,00 3,00 5,00 | 4,00 4,00 5,00 4,00
2 4,00 4,00 5,00 4,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00
3 4,00 1,00 5,00 4,00 2,00 5,00 5,00 4,00 3,00
4 3,00 5, 00 5, 00 5,00 1,00 5,00 5, 00 5, 00 4,00
5 5,00 3,00 5, 00 5,00 5,00 5,00 4,00 5, 00 3,00
6 4,00 2,00 2,00 4,00 3,00 5,00 5, 00 3,00 4,00
7 1,00 4,00 5, 00 4,00 | 4,00 5,00 5, 00 4,00 5,00
8 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 | 4,00 4,00 3,00 5,00
9 4,00 3,00 5,00 4,00 3,00 |4,00 4,00 3,00 5,00
10 4,00 2,00 4,00 3,00 | 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00

| T36 | T37 | T38 I T39 | T40 1 T4l | T42 | T43 | T44
1 4,00 1,00 3,00 3,00 5,00 | 4,00 4,00 3,00 4,00
2 5,00 5, 00 3,00 5,00 5,00 | 4,00 4,00 2,00 4,00
3 3,00 4,00 2,00 5,00 2,00 |4,00 1,00 2,00 3,00
4 4,00 5, 00 4,00 5,00 3,00 3,00 5, 00 1,00 4,00
5 5,00 3,00 2,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5, 00 5,00
6 2,00 5,00 5,00 2,00 5,00 |4,00 2,00 2,00 3,00
7 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 1,00 4,00 5,00 5,00
8 5,00 3,00 5,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00
9 3,00 5,00 4,00 5,00 |4,00 |4,00 3,00 5,00 4,00
10 3,00 3,00 3,00 4,00 1,00 |4,00 2,00 4,00 1,00
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| T45 | T46 | T47 | T48 | T49
1 4,00 1,00 3,00 5,00 5,00
2 3,00 5,00 3,00 5,00 5,00
3 5,00 4,00 2,00 2,00 2,00
4 5,00 5,00 4,00 3,00 3,00
5 4,00 3,00 2,00 5,00 5,00
6 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00
7 3,00 4,00 5, 00 5,00 5,00
8 5,00 3,00 5, 00 3,00 3,00
9 5,00 5, 00 4,00 4,00 | 4,00
10 4,00 3,00 3,00 1,00 1,00
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