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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la gestion de los
docentes que cumplen funciones directivas en una institucion de educacion inicial,
ubicada en el municipio Campo Elias, estado Mérida. La investigacion cualitativa
basada en un estudio de campo de tipo descriptivo fue el referente metodoldgico
de la investigacion desarrollada. Ello con el propésito de dar respuesta a los
aspectos divergentes y convergentes presentes en el desempefio de las funciones
gerenciales de los directivos de las instituciones de Educacion Inicial con respecto
a la teoria de las relaciones humanas. Los resultados arrojados denotan que los
directivos presentan deficiencias en cuanto a la motivacion y comunicacién con los
docentes, no poseen liderazgo en la institucién, lo cual incide en la obtencion de
logros favorables en la gestién escolar. Entre las conclusiones mas relevantes se
pueden mencionar que los directivos no propician la autonomia, la participacién ni
el trabajo en equipo para solucionar los problemas institucionales. Las
recomendaciones del estudio estriban en la necesidad de fomentar la innovacion
en las técnicas gerenciales que utilizan los docentes en donde las relaciones
humanas sean el elemento fundamental para mejorar su gestion.

Descriptores: docentes, funciones directivas, gerencia, gestién, relaciones
humanas

Vi
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INTRODUCCION

Las instituciones educativas se conciben como una organizaciéon en la cual
interactian distintos elementos con propdsitos determinados que van desde
propiciar un estilo de direccion especifico hasta la obtencion de resultados
favorables en la gestion escolar. De esta manera, la escuela, como centro de
formacion de estudiantes y sitio que reune a docentes y representantes para
establecer acuerdos, utiliza aspectos de la administracion para el adecuado
funcionamiento. Por consiguiente, es necesario entender que los docentes, fungen
como directivos cuyas funciones se remiten a la aplicacion de procesos

gerenciales para la consecucion de metas u objetivos.

En consideracién a estas ideas, la presente investigacion se enfoca en el
analisis de las funciones directivas de los docentes de una instituciéon de
educacion inicial, localizada en el estado Mérida, bajo la luz de la teoria de las
relaciones humanas. Para ello se toman en cuenta las actitudes de los docentes
en cuanto al cumplimiento de funciones directivas y, a la vez, se procesa la

informacion, mediante la contrastacion tedérico-practica.

Por lo tanto, la finalidad del trabajo se enmarca en aportar elementos de
analisis que sirva para la comprension del tema, desde dimensiones tedricas, a
objeto de establecer los procedimientos empleados por los educadores para la

gestion administrativa en la institucién, antes sefalada.

Asimismo, la metodologia utilizada para el abordaje de la informacion
correspondio a la revision documental y a la recoleccion de datos, mediante
cuestionarios y entrevistas, para establecer las categorias de analisis
fundamentales en las relaciones humanas como, entre otras, la comunicacion y la
motivacion. Igualmente, se consideraron la gerencia educativa, las estrategias y el

acompafamiento pedagogico, como aspectos relevantes para contrastar lo que
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establece la teoria sobre la gestion administrativa del directivo en una

organizacién educativa con lo que ocurre en la practica cotidiana.

En funcién de loa antes sefalado, el trabajo se estructura de la siguiente

manera:

El Capitulo I, plantea el problema, establece los objetivos de investigacion y
justifica la indagacion. El Capitulo Il, presenta los antecedentes de investigacion e
interpreta las bases tedricas que explican el problema abordado. Asimismo,
establece las bases legales que fundamentan el trabajo y define el sistema de
variables. Por su parte el Capitulo Ill, describe el marco metodologico que se
sigui6 en el estudio, sefalando, el disefio y tipo d investigacion, la poblacion y la
muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de

procesamiento de los datos.

Por otro lado, el Capitulo IV, ofrece la presentacion y andlisis de resultados, en
la cual se analiza la informacién, luego de aplicar los instrumentos de recoleccion
de datos. Por dultimo, en el Capitulo V se presentan las conclusiones y

recomendaciones. Finalmente, se indican las referencias y anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

El siguiente aparte contiene el planteamiento del problema que permite la
descripcion de la situacion, objeto de estudio, relacionada con el analisis de las
funciones directivas de los docentes a la luz de la teoria de las relaciones

humanas, sefialando los objetivos de la investigacién y la justificacion de la misma.

Planteamiento del problema

En la mayoria de las organizaciones la gerencia representa un proceso
mediante el cual se toman decisiones y aplican tareas o actividades tendentes a
cumplir con los objetivos propuestos. Por ende, se requiere de la puesta en
practica de mecanismos que permitan la obtencion de un desemperio exitoso en el
trabajo realizado, mediante la planificacién de acciones asertivas que favorezcan
el desarrollo de las metas planteadas. Por consiguiente, la gerencia como
proceso organizacional forma parte de la misidén y vision de una institucion o ente

determinado.

Segun Manes (2003) la gerencia se encarga de “coordinar los tramites
internos, personificar la empresa frente a terceros y controlar las metas y
objetivos” (p.40). En tal sentido, dicha empresa entendida como un conjunto de
unidades o departamentos, debe contar con una serie de aspectos para conducir
adecuadamente la misién y metas que se proponga. Por lo tanto, la gerencia se
asume como un elemento fundamental dentro del contexto organizacional a nivel
mundial y nacional. Sobre la base de estas afirmaciones Dorrego (2006) destaca
la relevancia del trabajo de los gerentes en la coordinacién de las acciones
necesarias para dirigir eficientemente el trabajo en una organizacion,

indistintamente de la actividad que ejecute.
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Es importante mencionar que a nivel mundial la gerencia ha contribuido al
mejoramiento de la calidad de las empresas, fortaleciendo las relaciones entre los
empleados y empleadores con miras a la implementacion del trabajo cooperativo e
integrador en pro de resultados favorables. Villegas (2008) menciona que un alto
porcentaje de empresas internacionales aplican procesos gerenciales en los
cuales el liderazgo, la autonomia y la innovacién permiten el cumplimiento de los
objetivos de las organizaciones con un alto nivel de eficiencia, lo cual ha
influenciado que demas instituciones que componen el sistema economico, social,
politico y educativo de los paises adopten determinadas estrategias de caracter

gerencial para el desarrollo adecuado de los propésitos organizacionales.

En razén de lo sefalado anteriormente, es procedente indicar que las
escuelas como organizaciones necesitan para su desempeiio adecuado seguir
normas en funcién de promover la canalizacién de procedimientos administrativos
dirigidos a cumplir con la planificacion escolar establecida. La gerencia escolar,
entonces, se puede concebir como un proceso de toma de decisiones y ejecucion
de procedimientos de caracter administrativo en funcion del logro de propdsitos
educacionales, que coadyuven en la enseflanza y aprendizaje eficiente de los
estudiantes. Al respecto, Martin (2001) expresa que:

El gerente educativo ejerce la direccion vy orientacion de los diferentes

actores de la comunidad educativa, asi como la administracion de los

recursos con el fin de asegurar la calidad del servicio que ofrece, al
mejorar la aplicacion del curriculo amplio y restringido, los procesos

docente y administrativo, asi como las relaciones de la escuela con su
comunidad y entorno (p.45).

De acuerdo con las ideas expuestas, se entiende que el gerente educativo
actia como un lider capaz de delegar funciones de manera correcta y motivar al
personal hacia la consecucion de objetivos satisfactorios para las instituciones
educativas. Asimismo refleja que la gerencia educativa involucra una serie de

cualidades profesionales y personales, las cuales se traducen en la existencia de
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actitudes de liderazgo, autocontrol, iniciativa, confianza, creatividad y capacidad
de logro, con la finalidad de encaminar a las instituciones escolares de manera

exitosa en los procesos de direccidon, organizacion y control de las tareas.

De igual modo, conviene precisar que en el ambito educativo se requiere de
una gerencia educativa que sea ejercida por docentes y directivos escolares con
las cualidades y experiencia suficiente para valorar el trabajo del personal a su
cargo, por medio de la orientacion de las funciones que diariamente ejecutan
profesores y personal administrativo. Esta concepcion administrativa de la
educaciéon parece ocasionar el cumplimiento de procesos y tareas con una vision
poco asertiva, que no valora la relevancia de la dimension humana de la
ensefianza y el aprendizaje, pues se pasan por alto elementos propios del acto de
enseflar y aprender, en los cuales la interaccion, el apoyo, la cooperacion,
participacion y orientacién juegan un papel preponderante para la obtencion de

resultados favorables en la gestion escolar.

En tal sentido, Vargas (2010) expone la conveniencia de mejorar la practica
del personal directivo y administrativo para la ejecucion exitosa de estrategias que
conduzcan al cumplimiento satisfactorio de las metas o propésitos educacionales,
con base en el desarrollo de fases como la planeacion, organizacion, direccion y
control adaptadas a la dinamica situacional de la educacion venezolana. En pocas
palabras, se requiere de la puesta en practica de una gestion gerencial educativa

mucho mas comprometida con la solucién de los problemas escolares.

Sobre la practica gerencial en las escuelas venezolanas, Albornoz (2009)

expresa lo siguiente:

En Venezuela se sigue creyendo que la gerencia es administracion de
recursos, no se gerencia el conocimiento y se siguen designando
autoridades, aun cuando sean ignorantes o irresponsables, olvidando que
lo valido en la sociedad académica es la aristocracia del talento, de la
meritocracia y ello no se va a lograr con reajustes ideolégicos sino con
reajustes estructurales. (p.82)
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A razon de lo expuesto muchos gerentes educacionales no se sienten
identificados con los propésitos institucionales ni con las necesidades y
requerimientos de talentos humanos a su cargo, situacion que se sumerge en un
letargo de indiferencia y pasividad a los miembros de la comunidad escolar. Por
consiguiente, se observa apatia en los educadores para asumir cargos directivos,
muchas veces por el desconocimiento de las funciones, lo cual es causa de la falta
de politicas, planes y programas de formacion gerencial para educar a los

docentes en aspectos vinculados a la gerencia educativa.

Con base en las anteriores afirmaciones, puede sefialarse que la praxis de la
gerencia educativa observada por la investigadora en la institucién donde labora,
se caracteriza por una falta de interés tanto en los directivos como en los docentes
de aula, por cuanto se evidencia un deterioro en la practica gerencial, el alcance
institucional y compromiso con la gestibn educativa. Este panorama, en
consecuencia, genera una falta de interés en las organizaciones educativas para
el cumplimiento de los objetivos, lo cual influye en los procedimientos
administrativos y escolares, en la capacidad de respuesta ante situaciones de
incertidumbre y el desempefo satisfactorio de las escuelas conforme a la

normativa institucional.

En este marco referencial, Téllez (2008) expresa que el docente venezolano
CcOmo gerente se caracteriza por: a) evidenciar poco compromiso en la solucion de
las situaciones probleméticas de la escuela, b) adolecer de liderazgo e innovacion
en su actuacion, c) tomar decisiones sin tomar en cuenta un analisis situacional
del entorno, d) fomentar la poca o casi nula participacion y autonomia en los
docentes y demas personal, €) propiciar el cumplimiento de meras formalidades
administrativas por poseer poca vision integradora, f) carecer de la motivacién
como elemento de obtencién del éxito y, g) manifestar total desinterés para la
planificacion y el impulso de reformas que permitan cambios favorables en las
instituciones. Estos aspectos permiten comprender que, la gerencia en las

instituciones educativas del pais, necesitan de la transformacion de las funciones

6
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directivas, mediante la aplicacion de procesos eficientes que conduzcan al logro
de metas importantes dentro del contexto escolar, con miras a mejorar la

actuacion de las autoridades directivas de una determinada institucion.

Por su parte, Villegas (2008) expresa que la practica gerencial deficiente por
parte de los directivos de las instituciones escolares, se evidencia en el
acometimiento de errores y desaciertos en el desempefio de sus funciones las
cuales generan retrasos en los procedimientos administrativos, comunicacion
ineficaz entre docentes y directivos, acumulacion de trabajo, falta de delegacion,
dualidad de funciones, desaprovechamiento de recursos materiales y humanos,
desmejoramiento de las calidad institucional, burocracia excesiva con repercusion
en el desempeiio Optimo de los docentes y demas personal y poca motivacion e
iniciativa en el ambiente de trabajo. En aras de que la praxis educativa se
caracterice por su dinamismo, participacion activa, entusiasmo del desempefio
docente en el proceso de ensehanza-aprendizaje, es preciso el fomento de las

relaciones humanas.

La teoria de las relaciones humanas, entonces, permite la valoracion de las
acciones de los empleados, tomando en cuenta la necesidad de considerar a las
personas como entes capaces expresar sentimientos y emociones, y que
requieren motivacioén para el cumplimiento de determinadas funciones. A juicio de
Sanchez (2010) la teoria de las relaciones humanas se caracteriza por una
concepcion mucho mas fundamentada en la naturaleza de las personas, viéndolas
como seres que estan influenciados por distintas necesidades que deben ser
satisfechas para poder lograr los objetivos 0 metas preestablecidos. De este
modo, en la mayoria de las organizaciones se ha adoptado las relaciones
humanas como una manera de brindar atencién a los empleados, gracias al
conocimiento de sus intereses e inquietudes, con la finalidad mejorar el estado de
su motivacion en el trabajo y con ello aumentar la productividad o rendimiento

laboral.
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Sobre la base de las consideraciones anteriores y ante la necesidad de lograr
una educacion de calidad en el nivel de educacidn inicial, la presente investigacion
busca generar un ambiente educativo tanto en el aula como en la gerencia de la
institucion, que le permita al docente a través de su formacion gerencial ser capaz
de combinar las funciones administrativas de planificacion, organizacion, direccién
y control, conjuntamente con estrategias, técnicas y recursos disponibles, para
facilitar en forma conjunta con todos los actores del hecho educativo el logro de
los objetivos y metas trazadas. Se efectud, en consecuencia, una revision de las
funciones cumplidas por el personal directivo de la institucion de educacion inicial
ubicada en la Urbanizacion San Miguel, municipio Campo Elias, estado Mérida
donde se realiz6 la investigacion bajo la perspectiva de las relaciones humanas,
con la finalidad de sefalar los aspectos positivos y negativos inmersos en el
desempefio laboral de los mismos. En vista de ello, se planted la siguiente

interrogante para el desarrollo de la investigacién:

¢, Cudles son los aspectos divergentes y convergentes presentes en el
desempeiio de las funciones gerenciales de los directivos con respecto a la teoria

de las relaciones humanas en las instituciones de educacion inicial?

Objetivos de la investigacion
General
Analizar la gestion de los docentes que cumplen funciones directivas a la

luz de la teoria de las relaciones humanas en las instituciones de educacion inicial
ubicadas en el municipio Campo Elias, estado Mérida.
Especificos

Diagnosticar los procesos gerenciales que cumplen los docentes directivos en
el desarrollo de sus funciones.

Estudiar de manera comparativa las funciones gerenciales desempefadas
por los docentes directivos con los aspectos tedricos establecidos por la teoria de

las relaciones humanas.
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Determinar los aciertos y errores que presentan los docentes directivos en el

cumplimiento de sus funciones gerenciales.

Justificacion de la investigacion

El desarrollo de la presente investigacion bajo la luz de la teoria de las
relaciones humanas y su relacion con las funciones directivas que cumplen los

docentes de educacion inicial, se justifica por las siguientes razones:
Desde la perspectiva educativa

Las instituciones educativas deben presentar una practica gerencial,
caracterizada por la eficacia, eficiencia y calidad, para asegurar el efectivo
funcionamiento de la misma. Por lo cual se hace necesario describir la gestion de
los docentes que cumplen funciones directivas en las instituciones del Nivel Inicial,
con la finalidad de efectuar un analisis comparativo con la teoria de las relaciones
humanas que permitan conocer los aciertos y errores cometidos por los directivos

de la institucion en su desemperio laboral.
Desde el punto de vista de Administracion Educacional

La labor de los docentes en funcién directiva esta centrada solamente en los
aspectos administrativos dejando a un lado sus verdaderas funciones como
gerente educativo. Por tanto, la importancia de esta investigacion radica en la
puesta en practica de los conocimientos adquiridos sobre los procesos
administrativos y la existencia de diversas teorias, entre ellas las Relaciones
Humanas, para asegurar el éxito de los directivos de la educacion inicial en sus

funciones gerenciales.
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Desde el punto de vista pedagdgico.

La investigacién tiene relevancia y pertinencia en el plano pedagdgico, dado
gue pretende abordar las acciones ejecutadas por el personal directivo de la
institucion, objeto de estudio, con el propodsito de determinar las fortalezas y
debilidades en el manejo de estrategias sobe planes y disefio de programas

necesarios que les permitan dirigir la institucién.
Alcances de la Investigacion

La investigacion espera determinar la relevancia de las relaciones humanas en
las acciones de los docentes que cumplen funciones directivas para fortalecer su

rol de gerente educativo.
Delimitacion del Estudio

La investigacion se llevo a cabo en una institucion de educacion inicial ubicada
en el municipio Campo Elias del estado Mérida, con el personal que se encuentra
desarrollando funciones directivas, es decir, directores y coordinadores, asi como

docentes de aula y acompafantes pedagogicos.

10
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En este capitulo se presentan los antecedentes de investigacion, bases
tedricas, base legales y la operacionalizacion de las variables que soportan a la

presente investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

A continuacioén se presentan algunos antecedentes, basados en una detallada
y metddica revision bibliografica con la finalidad de identificar aportes de estudios
realizados que puedan relacionarse con el presente estudio y que sirvan de base

referencial para el desarrollo de la investigacion.

Rodriguez (2008) realizé una investigacion sobre la Comunicacion y las
relaciones interpersonales entre directivos y docentes. La misma tuvo como
propoésito disefiar un modelo de intervencion para mejorar la comunicacion y las
relaciones interpersonales entre docentes y directivos del Nucleo Escolar Rural
365, del municipio Valera estado Trujillo. La metodologia utilizada fue de tipo
descriptivo con disefio de campo no experimental. Los resultados arrojaron que el
proceso de comunicacion y las relaciones interpersonales que existen entre
directivos y docentes del caso en estudio, no han alcanzado sus niveles optimos,
lo cual se manifiesta en una comunicacién descendente propia de contextos
autoritarios en donde predomina el patron acusador centrado en faltas o errores
gue puedan cometer el personal de la institucion. Ademas las relaciones
interpersonales se caracterizaron por ser superficiales, individualistas y con
presencia de conflictos. Se disefid, entonces, un modelo de intervencion desde el
ambito de la Orientacion para mejorar ambos procesos en el contexto abordado.

Esta investigacion se constituyé en valioso aporte en cuanto a la orientacion

tedrica y metodoldgica que se desarrollé en la misma, destacando la relevancia de
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valido para este caso en estudio.

El trabajo realizado por Molina y Pérez (2006), reporta un estudio basado en el
clima de las relaciones interpersonales para la convivencia y el aprendizaje en el
aula. La metodologia fue etnogréafica y el escenario, un aula de octavo grado de

Educaciéon Bésica.

Esta investigacion reportd la necesidad de desarrollar en las personas las
competencias individuales y sociales, importantes para enfrentar las demandas
propias de una realidad sujeta a un permanente cambio. Ello implica que la
escuela, ademas de alfabetizar con letras y numeros, debe propiciar la
alfabetizacién de las emociones, las habilidades sociales, la toma de decisiones y
el manejo de las relaciones interpersonales.

Uno de los aportes de este estudio a la investigacion es demostrar que el
sistema educativo ha orientado su accion en la transmisién de conocimientos y no
le ha dado importancia al desarrollo, en las personas, de las competencias
individuales y sociales necesarias para afrontar las dificultades emocionales,
conductuales, la toma de decisiones y el manejo de las relaciones interpersonales.
Esta situacion, por tanto, se refleja en la institucion en estudio donde sélo se
valora basicamente el rendimiento académico.

Vilera (2007) presenta una investigacion titulada “La gerencia directiva en el
proceso educativo”, cuyo objetivo general fue diagnosticar las necesidades de
adiestramiento gerencial en los directores del Centro de Atencién al Nifio en la
Escuela Basica “Raul Antonio Reyes Araque”, ubicada en Pirineos Il, municipio
San Cristobal del estado Tachira; especificamente en principios de liderazgo,

motivacion y comunicacion.

De conformidad con lo expuesto, la investigadora concluyé con la necesidad

de establecer lineamientos en adiestramiento gerencial en base a los principios
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gerenciales de liderazgo, motivacion y comunicacion, antes sefalados; que le

permitan a los directores orientarse en el desarrollo de su gestion.

Esta investigacion representa un aporte al presente estudio, debido a que
sefala que el personal directivo requiere de constante actualizacién que le permita
aplicar de manera efectiva los roles de la gerencia entre los miembros de la
institucion para el fortalecimiento de la calidad educativa y, por ende, de las

relaciones humanas.

Medina (2008), llevé a cabo una investigacion para establecer la relacion entre
comunicacién gerencial y las relaciones interpersonales del cuerpo docente del
nivel de educacién inicial, de la parroquia Juana de Avila del municipio
Maracaibo, estado Zulia. Su investigacion fue de tipo descriptiva, correlacional con
disefio experimental, transversal, de campo. El estudio concluyé que la relacion
es positiva, directa y fuerte entre ambas variables, lo que indica que mejorar el
valor de una de ellas permite obtener mejores resultados en la otra. Por esta razén
hay incidencia de ambas variables en el comportamiento de los miembros de la
institucion por lo que se recomienda fomentar y asumir alternativas de solucion

entre docentes y directivos para favorecer las relaciones interpersonales.

Este antecedente es significativo con respecto a la presente investigacion,
dado que proporciona aportes en relacion a la comunicacion y las relaciones
interpersonales para la optimizacion del clima organizacional que debe prevalecer

en los docentes con funciones directivas.

Mora (2009) presentdé un estudio para determinar el estilo gerencial del
personal directivo y su incidencia en las relaciones interpersonales con los
docentes de Educacion Basica del municipio Bocono, estado Trujillo. El estudio
correlacional apoyado en un disefio de campo, fue la metodologia utilizada. Se
concluy6 que el cumplimiento de las funciones que, como gerente educacional, le
corresponde al director de las escuelas basicas del municipio Bocond es

determinante en el logro de un clima donde las relaciones interpersonales sean
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adecuadas y efectivas para el cumplimiento de las actividades planificadas. Lo que
permitiria la armonia necesaria entre el personal que dirige y los docentes que

conforman la institucion.

Efectivamente, esta investigacion sirve de aporte al presente estudio, dada la
informacion que ofrece en relacién a las debilidades que presentan los docentes
en funcion directiva, asi como también arroja las bases en torno a las cuales se

fortalece el clima organizacional de la institucion.

En este orden de ideas, se presentaron las investigaciones afines con el
trabajo que se presenta las cuales aportan topicos sobre los cuales se fundamenta
el actual estudio, sefialando en cada una de ellas la necesidad de generar
acciones tangibles que fortalezcan las funciones directivas de los docentes desde

la mirada de las relaciones humanas en las diversas instituciones educativas.

Ciertamente, los estudios previos desplegados sefialan la realizaciéon de
planificaciones asertivas que se basen en la motivacién, en el liderazgo para
mejorar el clima organizacional, involucrando las funciones gerenciales que
describen el deber ser de quienes tienen la responsabilidad de orientar y guiar el
desenvolvimiento de las instituciones, fomentando asi la corresponsabilidad de las

acciones, puesto que de esta forma, se fortalece el proceso educativo.

Ademas de Ilos antecedentes presentados, las bases tedricas son
fundamentales para el desarrollo de la investigacion, pues constituyen el

basamento del estudio, las cuales son las que a continuacion siguen.
Bases Teoricas

Las bases teoricas que apoyan la investigacion desarrollada son la Teoria de
las Relaciones Humanas y la Gerencial. Por cuanto ellas permiten establecer la
vinculacion que debe prevalecer entre las instituciones educativas en general y, en

las de educacidn inicial en particular con los miembros que la conforman.
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Segun Maldonado (2007) el principal exponente de las Relaciones Humanas
es Elton Mayo quien desarrollo la teoria de las Relaciones Humanas a raiz de los
resultados de los Experimentos de Hawthorne, realizados en los Estados Unidos,
donde se investigaba la incidencia de la iluminacién en la productividad de los
empleados, cuyo resultado demostré que el ambiente social era el que generaba
mayor influencia en la productividad y no la iluminacion, ya que la amistad le daba
vida social a los grupos de trabajo. A juicio de Maldonado (2007), esta concepcion
trajo como conclusién que el trabajo es concebido como un mundo social, una
actividad de grupo donde se desenvuelven adultos para obtener un beneficio

econdémico y, a su vez, genera productividad a la organizacion.

Por tal motivo, la colaboracion no es espontanea en los grupos de trabajo, la
demanda social establece la actitud y la eficiencia de un trabajador en una
organizacién, la informalidad de los grupos es muy enriguecedora dentro de una
organizacion, se establece el paso de una sociedad establecida a una sociedad de

adaptacion.

En correspondencia con lo antes planteado, Molina (2009) sefiala que se
estructura al trabajador pensado y el trabajador ideado, en contraparte con las
guejas que manifiestan perturbaciones en el trabajador. Por ende, el
reconocimiento, la seguridad y la sensacion de pertenecer a un grupo, hacen en el
trabajador que su productividad y moral sean fortalezas mayores a las condiciones

fisicas.

Es asi como el nivel de produccion depende de la integracién social, ya que no
esta determinada por la capacidad fisica del trabajador, sino que la competencia y
eficiencia esta determinada por la capacidad social; esto quiere decir, que cuando
un grupo de trabajo esta mas integrado socialmente, su disposicion de producir
sera mayor al que posee mejores condiciones fisicas pero que no esta integrado

socialmente.
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sostiene que los estudios de Mayo determinaron que el comportamiento individual
de un trabajador, se basa en el apoyo de su grupo de trabajo, es decir, que no
reacciona de manera aislada dentro de la organizacion. De esta manera, las
recompensas Yy sanciones sociales y las relaciones de amistad con sus
compafneros de grupo son condicionantes por encima de las normas de

produccion impuestas por la organizacion.

Por tal motivo, los grupos informales estan basados en las creencias, las
actitudes, las expectativas de cada trabajador y el comportamiento social de estos
entre su grupo de trabajo y no en los aspectos de la organizacién, lo que genera

mayor prevalencia en la potencialidad de producir.

Molina (2009), sefiala que las relaciones humanas se muestran cuando la
interacciéon social de un individuo con los demas moldea su comportamiento, lo

gue permite la integracién social dentro de una organizacion.

Asimismo, conviene resaltar que la especializacion en el trabajo, segun Mayo,
no es garantia de mayor eficiencia; sino que el énfasis en los aspectos
emocionales busca conocer la actitud grupal o individual de los miembros de una
organizacién dentro de sus funciones laborales como vida social en donde la

gerencia, ademas, juega un papel primordial.

La gerencia, se entiende como el conjunto de actitudes positivas y de alta
calidad que distinguen a una organizacion lider bajo la direccién de personas con
iniciativa, creatividad y espiritu de cambio. El gerente tiene la responsabilidad de
plantear las estrategias de desarrollo institucional y asegurar un crecimiento

sostenido.

En este contexto, Dichter (2003), expresa que la gerencia “no es una via en un
solo sentido; y consiste no so6lo en dar 6rdenes y esperar que se cumplan, sino, se
debe considerar a los colaboradores como socios y no como subordinados” (p.31).

Un gerente inteligente, comprende que la gente desarrolla su mas alto potencial
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cuando estd motivado por crecer y desarrollarse. Por ello, el éxito del gerente
depende del respeto, tanto del que da, como el recibido, lo cual contempla ciertas
habilidades gerenciales que debe cumplir la persona que ocupa el cargo de
gerente en alguna institucion, las cuales segun Robbins (1999) son:

Habilidad Técnica: es la habilidad de aplicar el conocimiento
especializado o la experiencia. Habilidad Humana: es la habilidad de
trabajar entender y motivar a la gente tanto individualmente como en
grupo. Habilidad Conceptual: es la capacidad mental de analizar y
diagnosticar situaciones complejas. (p. 34).

Un directivo aparte de tener el conocimiento gerencial, necesita de
habilidades y destrezas que le permitan desarrollar mejor su gestion, donde
organice actividades que estimulen el logro de los objetivos, para garantizar el
exito de la labor educativa y se elimine al maximo la improvisacion. De esta forma,
es importante que el director, asuma de una manera comprometida sus funciones
dentro de la institucién, asegurando con ello el alcance de los objetivos

propuestos.

Por tanto, para que las instituciones sean eficientes e innovadoras, dentro de
las caracteristicas de la sociedad de hoy, es necesario proponer el ejercicio de

estrategias competitivas planificadas e implementadas oportunamente.

Se suele hablar con frecuencia, como en otros contextos, de gerencia,
gerente, y términos similares, no siempre con la correspondiente precision del
significado. Al respecto, Requeijo y Lugo (2004), definen la gerencia educativa
como “parte de la administracién en general, encargada del quehacer educativo y

gue debe ir adaptandose a las condiciones politicas y tecnologicas” (p. 163).

Como puede apreciarse, la gerencia basicamente es una funcion
administrativa de naturaleza profesional, inherente a un cargo directivo, por tanto,
el ejercicio de dicho cargo implica una serie de cualidades y exigencias
personales, sobre todo un conjunto de actitudes especificas que le favorezcan

para la conduccion exitosa de las funciones que dicho cargo conlleva. Asi, es
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dinamismo e integridad en la capacidad de direccibn y de gestiébn, con una
maxima conduccion operativa para lograr una reaccion en cadena de todos los
participantes de una institucion educativa, con la finalidad de maximizar su
eficiencia ofreciendo un clima organizacional arménico que conlleve al

funcionamiento idéneo de dicha institucion.

La gerencia de todo proceso conlleva a mejorar la eficiencia, por lo que debe
atender a la calidad y a la utilizacion de los recursos de la mejor manera en el
menor tiempo. Entendiendo que, de acuerdo con lo que plantea Chiavenato
(2006), “la eficiencia esta referida al como se realizan las tareas y de qué manera
se ejecutan y ... esta relacionada con el para qué se ejecutan, qué resultados se

obtienen y qué objetivos se persiguen” (p. 129).

En este sentido, la calidad de la actividad educativa depende de las
caracteristicas del docente, a su vez se relaciona con las propiedades de los
elementos organizativos y de los procesos técnicos y administrativos de cada
institucion, por lo cual es necesario tomar en cuenta la mision que se desea para
el trazado de los objetivos a alcanzar. Por su parte, Pozner (2000), afirma que “La
gerencia educativa es el conjunto de actos articulados entre si, que emprende el
equipo directivo para promover la consecucion pedagogica en y con los miembros

de la comunidad educativa” (p 52).

En este marco de ideas, se demuestra la necesidad que posee toda institucion
de establecer una gerencia que apligue estrategias esenciales para su efectivo

funcionamiento, involucrando a todos los actores del escenario educativo.

De lo antes expuesto, se deduce que el gerente educativo es el lider que
motiva, anima e influye en los protagonistas del quehacer institucional, con la
finalidad de que centren sus esfuerzos en mejorar la calidad de formacion del
recurso humano. Tal influencia se realiza mediante la planificacion de la mision de

la escuela, a través de la organizacion de una coordinacion pedagdgica, en la cual

18



EAE

se fortalezca una gerencia que contenga una serie de elementos gerenciales para

UNIVERSIDAD
DE LOS ANDES

su efectivo funcionamiento; implementando estilos de liderazgo que posibiliten el
desarrollo del proceso de ensefianza aprendizaje, como objetivo de dicha

organizacion.

De acuerdo con Carrasco (2004) las organizaciones deben mantener gerentes
con vision hacia la eficacia y efectividad, fundamentados en una filosofia asertiva
de cambio, lo cual les permite la posibilidad de crear nuevos paradigmas a partir
del desarrollo personal para el logro de mejoramiento continuo. En este sentido, el
director gerente debe plantear como prioridad el aprovechamiento maximo del
potencial humano y tecnolégico; lo cual es de vital importancia, para incrementar

la efectividad y productividad.

En este orden de ideas, es preciso sefialar que el docente como gerente,
dirige la escuela mediante el ejercicio de la dimension pedagdgica vy
administrativa. De esta forma, la primera de ellas se realiza convocando
voluntades para la formaciéon adecuada de los estudiantes y asi propiciar el
mejoramiento del proceso educativo, mientras que la dimension administrativa
esta referida a la gestion centrada en el cumplimiento de directrices emanadas del
nivel central y en el llenado de papeles. En consecuencia, ambos procesos
resultan imprescindibles para que el gerente educativo pueda afrontar los
problemas inherentes al proceso educativo y los desafios impuestos a las

instituciones por la complejidad de su entorno.

De esta forma, la gestidn gerencial de los directivos escolares, implica una
serie de compromisos que requieren de la aplicacion de estrategias con planes y

programas de formacion en gerencia educacional.

Se estima necesario, entonces, que el rol del director como gerente de la
institucion, promueva las actitudes necesarias para el mejoramiento del

desempeiio individual de los docentes a su cargo, lo cual conlleva al

19



UNIVERSIDAD
DE LOS ANDES

EAE

fortalecimiento del colectivo y, por ende, de la educacion como tal mediante el

ejercicio de las funciones gerenciales que debe cumplir.

Asi en el manual del supervisor, director y docente, Lépez (2009), en el
capitulo 1l referido al funcionamiento de los planteles, el docente en su funcién
directiva debe cumplir una serie de actividades referidas a los procesos de
planear, organizar, dirigir y controlar como elementos sinérgicos en donde los
acontecimientos individuales de cada uno de ellos, afecta y guarda relacion
estricta con los otros procesos. En consecuencia, ninguna funcion esta aislada,
por el contrario, son parte de un proceso integral mayor llamado “proceso

gerencial”.
Parafraseando al autor se mencionan a continuacion:

Planificar: El director debe procesar los lineamientos de las politicas
educativas emanadas de los organismos superiores para formular el diagndstico
real de la institucién, determinando los objetivos, metas y estrategias que orientan
la planificacion anual de la escuela. De igual forma, promueve actividades que
refuerzan el proceso de ensefianza — aprendizaje, planifica el plan de la institucion
con la participacion del personal docente, diagnostica y evalla conjuntamente con
sus asesores los problemas y prioridades de la institucién, realiza jornadas de

motivacion e informacion con el personal docente.

De lo anterior se puede inferir, que la planificacion actia a modo de puente
entre lo que se quiere y se tiene. Minch y Garcia (2008), establecen que la
planificacion “es la determinacion de los objetivos, eleccién de los cursos de
accion para lograrlos, con base en la investigacion y elaboracion de un esquema
detallado que habra de realizase en un futuro” (p.65). De igual manera,
Chiavenato (2006), enuncia que en la planeacién se determina por anticipado
cudles son los objetivos que deben cumplirse; asi como los planes y estrategias

gue se deben establecer para alcanzarlos.
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educativo por medio de la planificacion, es asegurar que el futuro institucional sea
el resultado de un andlisis continuo y con sentido racional del presente, pasado y

del futuro institucional.

Organizar: el director, define con su equipo de trabajo las lineas de mando de
responsabilidades del personal, de acuerdo a su cargo; selecciona los
lineamientos para la elaboracion del reglamento interno del plantel, organiza las
diversas comisiones para contribuir al desarrollo de las actividades educativas,

propicia un ambiente acorde con la direccion.

El proceso de organizacién, entonces, funciona como elemento integrador,
armonizador de fuerzas y energias empresariales, valiéendose para ello, de

estructuras, division, designacion, y coordinacion de actividades.

De igual forma, el directivo como gerente debe tener la conviccion total de ver
en los cambios, oportunidades de mejoras conducentes a una organizacion
educativa mucho mas flexible y acorde a las necesidades del personal de las
instituciones. Por ello debe tener el liderazgo suficiente para transformar esa
posible resistencia de su equipo de trabajo, en una proyeccion al futuro resultante
de la participacién impulsada y fortalecida en sus capacidades, confianza, vision y
protagonismo como grupo social para impulsar cambios positivos de las

situaciones que se viven en las instituciones educativas.

Coordinacion: el director gestiona ante la zona educativa lo relacionado a su
personal, dicta las pautas sobre la planificacién y participacion del personal en la
ejecucion del trabajo, vela por el ejercicio pedagdgico de su personal, orienta al
personal docente y administrativo en cuanto a su conducta, fomenta entre su
personal actividades extra — catedra, propicia la actualizacion de los docentes en
su aspecto personal y profesional, elabora un registro de necesidades de

adiestramiento y capacitacion personal.
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Para Miunch y Garcia (2008), la coordinacién es la etapa del proceso gerencial
en la cual “se ejecutan los planes de acuerdo con la estructura organizacional,
mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a través de la motivacion, la

comunicacion y la supervision”. (p.160).

La coordinacion, por tanto sintetiza, canaliza, los esfuerzos producidos en los
pasos anteriores, planeacién y organizacion; de alli su importancia, asi como el rol

fundamental operativo dentro de la actividad gerencial.

Dirigir: coordina el desarrollo de las programaciones para el logro de los
objetivos propuestos, dirige el trabajo del personal y la planificacion, establece
mecanismos para la realizacion escuela — comunidad, reline a su personal a
objeto de asesorarlo en el cumplimiento de sus funciones propicias y fomenta la

investigacion pedagogica.

La direccidn se refiere a la forma como se establece el ambiente interno en las
instituciones educativas, con atencién especial al uso de los recursos humanos.
Abarca la fijacion de incentivos para mejorar el rendimiento, el disefio de sistemas
formales para utilizar la informacion, las habilidades que poseen los docentes, la
implantacion de programas para la resolucion eficaz de conflictos, y la definicion
de las condiciones y politicas generales que ayudaran a los gerentes a dirigir a

otras personas.

Koontz y Weihrich (2004), por consiguiente, definen a la direccion como “el
proceso consistente en influir en las personas para que contribuyan al

cumplimiento de las metas organizacionales y grupales” (p. 294).

Controlar: para cumplir estas funciones el director establece los mecanismos
necesarios para el control y supervision de su mision educativa en la institucion,
compara los resultados obtenidos y metas propuestas en el proyecto educativo
integral comunitario (PEIC). Imparte sugerencias correctivas a que hubiere lugar,
ajusta la programacion anual a la luz de los resultados obtenidos durante la

aplicacion del proceso enseflanza — aprendizaje, hace cumplir los planes de
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desarrollo y evaluacion del proceso educativo. Segun Minch y Garcia (2008),el

control

se estudia como Uultima etapa del proceso administrativo, esto no
significa que en la practica suceda de la misma manera. La planificacion
y el control estan relacionados a tal grado, que en muchas ocasiones el
administrador dificilmente puede delimitar si estd planeando o
controlando. (p.183)

Por consiguiente, controlar consiste en supervisar y evaluar las actividades
para garantizar que se realicen segun lo planeado y corregir cualquier desviacion

significativa.

En este sentido, la finalidad del control es garantizar que los resultados de lo
gue se planed, organiz6 y dirigio, se ajusten lo maximo posible a los objetivos
preestablecidos en las diferentes planificaciones que se realizan en las
instituciones educativas como son el proyecto educativo integral comunitario
(PEIC) y los proyectos de aprendizaje (PA) que se deben evaluar conjuntamente

con los estudiantes.

Las estrategias gerenciales, también, representan un conjunto de acciones
gue los directivos en las instituciones de educacion inicial deben poner en practica
para el logro de los objetivos. De este modo, las estrategias gerenciales, en
opinion de Alvarez (2002), “denotan un programa general de acciéon y un
despliegue de esfuerzos y recursos para alcanzar objetivos amplios en una
empresa bajo un clima organizacional arménico” (p. 312). Entre las estrategias
gerenciales que deben utilizar los gerentes institucionales se encuentran, entre
otras: la comunicacion, motivacion, la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales, el analisis de situaciones internas y externas, el marketing, el

coaching y el desarrollo personal.
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Sin embargo, la autora de la presente investigacion tomé en cuenta las
estrategias gerenciales que a continuacién se mencionan por cuanto son las que
permiten, en el ambito de las relaciones humanas, un clima laboral adecuado, una
cultura de compromiso con el trabajo y el establecimiento de desafios
permanentes que permiten avanzar a una educacién cada vez de mayor calidad.

Ellas son:
Motivacion

La palabra motivacion deriva del latin motivus, que significa causa del
movimiento. Esta puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre
en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando
o0 aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o
esa accion, o bien para que deje de hacerlo; por tal motivo, es un estado interno

gue activa, dirige y mantiene la conducta.

En este contexto, Koontz (2001), define la motivaciéon a nivel laboral como “Un
conjunto de fuerzas energéticas que se originan tanto dentro como mas alla de ser
un individuo, para iniciar un comportamiento relacionado con el trabajo y para

determinar su forma, direccion, intensidad y duracion” (p.29).

En tal sentido, la motivacién a menudo puede utilizarse como una herramienta
para ayudar a predecir el comportamiento, varia considerablemente entre los
individuos y a menudo debe combinarse con la capacidad y los factores
ambientales para influir realmente en rendimiento y comportamiento. Debido a
esto, la motivacion es clave para las instituciones educativas, puesto que permite
comprender y estructurar el ambiente de trabajo y asi fomentar comportamientos

productivos.

En consecuencia, en el personal de una institucién, la motivacion al logro es
de vital importancia debido a que ellos daran todo de si en pro de un obijetivo
personal u organizacional. De esta forma, un personal altamente motivado

aportard ideas creativas e innovadoras a la institucion que quizas podran
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generarle éxito al grupo de trabajo, donde la comunicacion sea un factor

determinante para lograr los objetivos propuestos.

La Comunicacion

Es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacion de una entidad
a otra. Los procesos de comunicacién son interacciones mediadas por signos
entre al menos dos agentes que comparten un mismo repertorio de signos y tienen
unas reglas semiéticas comunes. Habermas (2004), sefiala que“el concepto de
accién comunicativa se refiere a la interaccion de dos sujetos capaces de generar

lenguaje y de accion que entablan una relacién interpersonal” (p.172).

Es asi como la acciéon comunicativa es definida como una interaccion mediada
por simbolos. Tiene como nucleo fundamental las normas o reglas obligatorias de
accion gue definen formas reciprocas de conducta y han de ser entendidas y

reconocidas intersubjetivamente.

Aunado a lo antes mencionado, la comunicacion reviste cierta relevancia
dentro del mundo de las organizaciones, toda vez que propicia las interacciones
entre las personas con la finalidad de permitir el intercambio de ideas para
desarrollar de manera conveniente las diferentes acciones o procesos, propios de
las empresas o instituciones. Por ende, al comunicarse una 0 mas personas
dentro de una organizaciéon o institucibn es importante tomar en cuenta la
intencionalidad del mensaje, el canal por el cual se transmite y la familiaridad entre
los hablantes o comunicadores. De modo que, al comunicarse los miembros de
una institucion educativa, se debe tener presente el proposito por el cual lo hacen
y las posibilidades de acuerdos o consensos para obtener resultados o logros

exitosos.
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La comunicacién asertiva

Ser asertivo consiste en sefialar o ejecutar apropiadamente un determinado
procesos, procedimiento, acto o accion con el fin de obtener resultados positivos.
Por lo tanto, la asertividad se enfoca hacia la consecucion de la certeza o

seguridad en las acciones implementadas y asi obtener el éxito esperado.
De acuerdo con estas ideas, Beltran (2004) sostiene que:

La asertividad es la capacidad que tienen las personas para lograr metas
0 propasitos especificos, por medio de la aplicacion de estrategias o
acciones, caracterizadas por certeza o seguridad en que los objetivos a
alcanzar puedan satisfacer las necesidades o intereses que demanden
en un momento determinado. (p.56)

Con relacion a lo anterior, para ser asertivo en la comunicacion se requiere de:
obtener la informacion precisa que servira para la toma de decisiones, manejar
adecuadamente procedimientos o procesos organizacionales, poseer valores que
permitan mediar o expresar puntos de vista y tener objetivos claros cobre lo que

se quiere lograr.

Por consiguiente, la comunicacion asertiva impulsa a las personas hacia la
obtencion de propositos especificos, por medio de la informacién que se maneje
en una situacién o contexto y en pro de alcanzar el éxito. Es por ello, que se
necesita ser seguro, certero y eliminar la incertidumbre que impide, en muchos

casos que cuenten con resultados favorables.
Trabajo en equipo

El trabajo de tipo psicolégico que mas influye de forma positiva, en los
trabajadores de cualquier organizacion y aun mas en el contexto educativo,
permitiendo que haya compafierismo, es el trabajo en equipo ya que normalmente
genera entusiasmo para que el trabajo sea satisfactorio en las tareas

encomendadas.
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fomentan entre los trabajadores un ambiente de armonia obtienen resultados
beneficiosos. En los equipos de trabajo, se elaboran unas reglas que deben ser
respetadas por todos los miembros del grupo; por consiguiente, la funcion de las
normas en un grupo es regular su situacién como unidad organizada, asi la fuerza
gue integra al grupo y su cohesién se expresa en la solidaridad y el sentido de
pertenencia que manifiestan sus componentes. Cuanto mas cohesion existe, mas
probable es que el grupo comparta valores, actitudes y normas de conducta

comunes.

Por esta razén, el trabajar en equipo en una instituciébn educativa, resulta
provechoso no solo para una persona sino para todo el equipo involucrado, puesto
gue trae consigo mayor satisfaccion al incrementar los niveles de sociabilidad,
basados en el respeto de las ideas de los demas y la ayuda a los comparieros en
caso de que la requieran, promocionando asi las relaciones interpersonales y por

consiguiente el fortalecimiento del proceso educativo.

Relaciones interpersonales

Se describen las relaciones interpersonales, como asociaciones a corto o
largo plazo entre dos o mas personas. Estas asociaciones pueden basarse en
emociones y sentimientos, como el amor y el gusto artistico, los negocios, las
actividades sociales, las interacciones y formas colaborativas en el hogar, entre
otras, ciertamente en el plano laboral del contexto educativo se refieren a la
aceptacion del otro y al respeto a la diversidad de pensamiento y opinion.

En este orden de ideas, Méndez (2001), indica que las relaciones
interpersonales tienen lugar en una gran variedad de contextos, por lo cual,
pueden ser reguladas por ley, por costumbre o por acuerdo mutuo, y son una base
o un entramado fundamental de los grupos sociales y de la sociedad en su
conjunto. En tal sentido, juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de

las personas, puesto que a través de ellas, el individuo obtiene importantes
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integracion al mismo.

Las estrategias gerenciales anteriormente descritas, permiten el
funcionamiento de cualquier institucion, puesto que van mas alla de aspectos
administrativos para centrarse en condiciones humanas, por ejemplo, un liderazgo
gue propicie respuestas a las necesidades e intereses del colectivo de una mejor

manera.
Acompafamiento Pedagogico

Hacer referencia al acompafiamiento pedagoégico implica que el personal
directivo debe estar preparado para orientar verdaderamente la administracién de
la educacion, a través de las diversas acciones que deba planificar y ejecutar
involucrando a todos los componentes que se encuentren bajo su responsabilidad,
a través del empleo de métodos que exijan la participacion de todos en forma

activa.

En tal sentido, la preparacion del personal directivo ante el acompafamiento
pedagogico se manifiesta por las habilidades y destrezas que posea para las
tareas de caracter administrativo, las cuales debe cumplir durante su gestion, asi
como los conocimientos para una correcta orientacion administrativa vy

pedagogica.

En este orden de ideas, Fermin (2004), define al acompafamiento pedagdgico
como “el conjunto de procedimientos que se realizan mediante actividades
especificamente orientadas a alcanzar datos e informaciones” (p.14).De esta
forma es posible lograr el cambio de los patrones de conducta y de actuacion de

las personas comprometidas en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Este acompafiamiento, responde a la necesidad de emprender una

transformacion en el sector educativo, que conduzca a producir verdaderos
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cambios, no solo en las estrategias organizativas sino, mucho mas importante, en

las intenciones y valores inmersos en las practicas pedagdgicas.

Las estrategias gerenciales anteriormente sefialadas asi como las funciones a
cumplir en cada una de las fases del proceso administrativo es lo que permite el
éxito en la accion educativa emprendida en las instituciones de educacién inicial

en aras de una educacién de calidad.

En el siguiente aparte, por ende, se analiza la gestion de los docentes que
cumplen funciones directivas en las instituciones de educacion inicial ubicadas en
el Municipio Libertador del estado Meérida, para determinar los aspectos
convergentes y divergentes desde la perspectiva de la teoria de las relaciones
humanas, como elemento esencial que debe estar presente en el dia a diay en el
accionar de todo el conglomerado que participa en el proceso educativo de toda

organizacién escolar.
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Operacionalizacion de variables

EAE

Objetivo General  VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Directivo-
Docentes
Analizar la gestibn Gestion directiva  Funciones -Ordenar 1-4
gerenciales
de los docentes - Persuadir 5.8
que cumplen -
funciones directivas Participar 9-12
en una instituciéon - Delegar 13-16
de educacion inicial - Planificacién 17— 18
ubicada en el Procesos
I gerenciales - Organizacion  19-20
municipio  Campo
Elias, estado - Direccién 21-22
Mérida, a la luz de - Control 23 _ 24
la teoria de las
: -Motivacion 25
relaciones .
Comportamiento
humanas. humano Gestion -Comunicacion 26
organizacional administrativa
-Trabajo en 27
equipo
-Relaciones 28
interpersonales
30

Administracion
educativa.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El paradigma investigativo desarrollado en el contexto del estudio determiné
la accion, practica, procedimiento, las dimensiones y la comprension del proceso
desde sus inicios hasta la culminacién. Al respecto, Hurtado (2006) establece que
el marco metodolégico “es el recorrido que marca el camino a seguir en la
investigacion, el logro de los objetivos, el area del conocimiento en la cual se

realiza el estudio, los métodos que se utilizan o las fuentes de datos” (p.44).
Tipo de Investigaciéon

Cada tipo de investigacion tiene caracteristicas y procesos propios,
involucrando informacion y resultados de los estudios que le preceden. De esta
manera, la investigacion tuvo como objetivo principal analizar la gestion de los
docentes que cumplen funciones directivas en una institucion de educacién inicial,
ubicada en el municipio Campo Elias del estado Mérida, comparando la teoria y la

praxis de su gerencia educativa.

Por consiguiente, la investigacion se apoy6 en la recoleccién de datos sobre la
gestion cumplida por los docentes en el ejercicio de las funciones directivas en la
institucion, antes mencionada y, a la vez establece el analisis correspondiente de
la actuacion de los educadores como directivos bajo la teoria de las relaciones
humanas. De esta manera, se efectud una valoracion cualitativa de los procesos
gue cumplen los docentes y se interpretarén las acciones desarrolladas, a objeto
de comprender si las mismas se ajustan a determinados parametros relacionados

con la gerencia educativa.
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Nivel de Investigacion

En este apartado, se indica el tipo de investigacion segun el nivel o grado de
profundidad con el que se realiza el estudio. En este sentido, la investigacion fue
de caracter descriptivo, la cual segun Arias (2006), “Consiste en la caracterizacion
de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento” (p. 24), por lo cual se pretendié determinar algunos aspectos
propios de la investigacion, tales como analizar la gestion de los docentes que
cumplen funciones directivasen una institucion de educacion inicial, ubicada en el
municipio Campo Elias del estado Mérida, a la luz de la teoria de las relaciones

humanas.
Disefio de Investigacion

La investigacion se enmarcé en un disefio de campo, definida por Arias (2006)
como “aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados o de la realidad donde ocurren los hechos” (p.31). Tal es el caso
especifico de la institucion sefialada, donde ademéas de recoger datos
directamente de la fuente también se emplearon datos secundarios, sobre todo los
provenientes de fuentes bibliogréficas, a partir de los cuales se elabord el marco
tedrico. No obstante, los datos primarios fueron obtenidos a través de un
instrumento de recoleccion de datos, con la finalidad de analizar los aspectos
inherentes a las funciones gerenciales que cumplen los docentes que se
encuentran en puestos directivos y asi analizar el desfase que existe entre la

teoria y la praxis diaria (ver anexos Ay B).
Contexto y Participantes

En una investigacion se requiere de la seleccibn de sujetos para el

conocimiento de situacion especifica. Al respecto, Balestrini (2001) sostiene que
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el desarrollo de la una determinada investigacion.

En consideracion a lo anterior se tomo una (01) institucion educativa del Nivel
Inicial, ubicada en el municipio “Campo Elias”, del estado Mérida. Los
participantes lo conformaron 9 docentes, de los cuales 2 cumplen funciones

directivas y 7 son docentes de aula.

Estos nueve (09) docentes cumplen diferentes funciones dentro de la
institucion en el nivel sefialado, a saber: un (01) docente en funcion directiva
(encargado), un (01) coordinador pedagdgico, cuatro (04) docentes de aula y tres
(03) asistentes o acompafantes pedagdgicas, siendo ellos los encargados de

sustentar las bases del presente estudio.

En vista de lo anterior, es procedente destacar que los participantes poseen
caracteristicas  comunes, pues son docentes en ejercicio y pertenecen a la
institucion, antes mencionada, con lo cual la muestra de participantes
seleccionada fue de tipo censal, pues se escogieron a la totalidad de la poblacion.
A juicio de Arias (2006) una muestra censal es seleccionada porque la poblacion

es pequefa y posee las mismas caracteristicas.

Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos son definidas por Arias, (2006) como “El
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién” (p. 67). De esta
forma se implementara, enuna institucion de educacién inicial, ubicada en el
municipio Campo Elias del estado Mérida, como técnica la Encuesta, bajo la
modalidad de una escala tipo Likert definida por Arias (Ob. Cit.) como “Una técnica
gue pretende obtener informacion que suministra un grupo de sujetos, sobre si
mismos o en relacion a un tema en particular” (p.72). La misma permitira visualizar

de una manera mas acertada los datos obtenidos y conducira a la obtencion de
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el mismo autor, como “Una modalidad escrita, contentiva de una serie de
preguntas sobre un topico conocido” (p.74), el cual va dirigido a la muestra
seleccionada y estd basado en preguntas que pretenden dilucidar la situacion

expuesta.

El instrumento se disefi6 mediante la asesoria de un grupo de expertos
quienes estimaron los items mas adecuados acordes con la valoracion de las
funciones directivas cumplidas por los docentes abordados, especificamente en
aspectos vinculados a los componentes de la gerencia, las funciones gerenciales y
las estrategias gerenciales. De este modo, los items se redactaron con claridad,
precision, coherencia y pertinencia con los objetivos de la investigacion, con la
finalidad de que las afirmaciones resultasen comprensibles por pate de los

participantes.

Segun AnderEgg, citado por Hurtado (2006), la recoleccion de datos “tiene
varias funciones al obtener informacion del entrevistado, sin influir en este, puesto
gue lo fundamental se centra en la obtencién de la informacion por parte del
investigador” (p.541). El instrumento se aplicd en forma estructurada para analizar
las respuestas emitidas sobre el contexto probleméatico a modificar, el cual
consistid en el analisis de las funciones gerenciales demostradas por los docentes
gue se encuentran en cargos directivos, de tal forma que se logre una
comprensiéon del entorno que describe la situacion planteada y asi contrastar la
realidad organizacional con los lineamientos que enmarca la teoria de la Gerencia

Educativa, en aras del mejoramiento del proceso escolar.
Validez y Confiabilidad
Validez

La validez es importante en una investigaciéon pues permite verificar si los
objetivos establecidos se desarrollan a lo largo del trabajo. De acuerdo con
Hurtado (2006) la validez se entiende como “la correspondencia entre los objetivos
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de la investigacion y lo que se persigue conocer a través de la aplicacion de un
determinado instrumento de recoleccién de datos” (p.62). De este modo, un

instrumento es valido si esta relacion con los objetivos y las variables propuestas.

En este sentido, la validez de la presente investigacion se determind por juicio
de expertos, dado que el cuestionario a aplic6 se someti6 a la consulta tres
profesionales con postgrado magister en planificaciéon educacional y gerencia
educativa, quienes determinaron las condiciones necesarias para ser puesto en

practica.

Todo instrumento de recoleccion de datos debe cumplir con ciertas pautas
para su validez, en este caso Hurtado y Toro (2007) plantea que “la validez del
cuestionario significa que las preguntas o items deben tener una correspondencia
con los objetivos de la investigacion” (p.325). En tal sentido para determinar el
proceso de validez se utilizé el juicio de 3 expertos versados en la tematica de
estudio, en este caso un especialista en metodologia, un orientador y un
psicologo. Las recomendaciones y sugerencias aportadas por estos expertos,
permitieron la reestructuracion y elaboracion definitiva de items que conforman los

instrumentos.

Sumado a lo antes expuesto, se procedié al calculo de la validez de la
investigacion mediante el Coeficiente de Validacion de Contenido (CVC), conocido
antiguamente como Coeficiente de Proporciéon de Rango. El CPR es definido por
Hernandez (2012) como “la proporcion de la validez observada empiricamente,

con respecto de la validez maxima esperada” (p.202).

De acuerdo con Hernandez (2012), el CVC mide la consistencia de los
puntajes dados por dos o mas jueces, por lo tanto este coeficiente esta
determinado por la relacién proporcional entre el promedio de los puntajes
asignados por los jueces y el puntaje maximo de la escala corregida por
concordancia aleatoria. De esta manera el CVC total (CVCt) es el promedio de
cada uno de los coeficientes de la validez de la totalidad del instrumento.
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La formula que el autor sugiere para el calculo de la validez es la siguiente:

1 X
M_ﬂ _J=.|'J|'

C = _ptzh_rm — Pe

Donde:

J: nimero de jueces

pe = (1)

Tomando en cuenta lo anterior, se tabularon los puntajes asignados por cada
uno de los jueces a los items que componen al cuestionario dirigido a los docentes
gue cumplen funciones en una institucion de educacién inicial, ubicada en el
municipio Campo Elias, estado Mérida, considerando que la menor puntuacion es
1 y la maxima es 3. Posteriormente, se efectud el calculo del CVC (ver anexo C),
mediante el empleo del programa estadistico SPSS, version 19 y a continuacion

se muestran los resultados:

Un Coeficiente de Validaciéon de Contenido Total (CVCt) de 0,9889 por tanto al
comparar con la escala evaluativa sugerida por Hernandez (2012) es:

*0.91a0.99 = EXCELENTE

*0.80 a 0.90 = BUENA

*0.71a0.79 = MODERADAMENTE BAJA
*0.61a0.70 = BAJA

*0.41 a 0.60 = MUY BAJA

*0.01 a0.40 = INACEPTABLE

Se observa que la concordancia es excelente lo cual quiere decir que los
items estan en estrecha correlacién con los objetivos de la investigacion, por
consiguiente el cuestionario, objeto de valoracion, realmente mide lo que pretende

medir.
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Confiabilidad

La confiablidad del instrumento se sustenta en el hecho que al aplicarse en
repetidas, veces se obtenga un patron de respuestas parecido que evidencie poca
divergencia. Segun Hurtado (2006) “un instrumento es confiable mientras sea
replicable en distintas veces a una misma porcion de la muestra” (p.68). En este
caso, para la presente investigacion se aplicé el instrumento, una vez validado, a
un porcentaje menor de la muestra para establecer el grado de confiabilidad del
cuestionario, a un grupo de docentes directivos pertenecientes a la institucion
educativa, objeto de estudio (prueba piloto) con la finalidad de hacer los ajustes
correspondientes en cuanto a la redaccion de cada uno de los items y la exclusién
de posibles items irrelevantes e incoherentes. Al respecto, el cuestionario se
aplicé a 5 docentes en distintos momentos y la revision de los resultados de las
respuestas emitidas por los mismos revela coherencia. De manera, que no se
observaron cambios sustanciales en el patrén de respuestas, lo cual evidencia que
los items se caracterizaron por ser claros y pertinentes, sin existir ambigiiedades o
sesgo que pudiese confundir a los participantes, objetos de estudio. Por ende, la
confiabilidad de los instrumentos deriva en la comprensién de las afirmaciones del

cuestionario por parte de los sujetos abordados.
Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Los datos que arrojaron los instrumentos se ordenaron en cuadros y graficos
de manera secuencial, ordenada Yy sistematica para ser analizados
descriptivamente y, asi, establecer las conclusiones del diagndstico en el siguiente
orden: (a) organizacion de los instrumentos de acuerdo al grupo que conforma la
poblacién en estudio, (b) agrupacion de los datos con base a las interrogantes
planteadas y objetivos propuestos, (c) codificacion de los items de los
instrumentos para facilitar su compresién y (d) analisis e interpretacion sistematica
de las respuestas con base en la frecuencia porcentual de cada item y el analisis

descriptivo del mismo.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se describen y analizan los resultados obtenidos de la
aplicacién de los cuestionarios en escala Likert a los docentes que cumplen
funciones directivas en una institucion de educacion inicial, ubicada en el
municipio Campo Elias, estado Mérida, utilizando la matematica y la estadistica
como elementos que permitieron precisar el comportamiento ante el ejercicio de
funciones directivas de los participantes que integraron la muestra seleccionada.
Una vez aplicados se procedi6 a tabular los datos y graficarlos para interpretar las
opiniones de los sujetos encuestados. Seguidamente, se contrastaron los

resultados con las bases tedricas analizadas en el marco teorico del trabajo.

En vista de lo anterior, se elaboraron cuadros y graficos donde se plasmaron
las repuestas aportadas por los sujetos con respecto al cumplimiento de funciones
directivas conforme a la revision de la teoria de las relaciones humanas. Para ello,
se agruparon los datos en frecuencias y porcentajes, lo cual permitié evidenciar
las opiniones de los coordinadores y docentes, en cuanto a los procesos y
procedimientos que ejecutan en su desempefio académico y administrativo. Es
conveniente mencionar que los analisis se realizaron atendiendo a cada item de
los instrumentos que se utilizaron para la obtencion de la informacion y cada uno
de los porcentajes que se presentan corresponde a las frecuencias que se

lograron para cada pregunta.
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Cuestionario aplicado al personal directivo

Tabla 1
Frecuencias y porcentajes de las respuestas aportadas por el personal
directivo en estudio referente a los datos personales y profesionales

Sexo F %
Masculino 0 0
Femenino 2 100

Nivel académico
Bachiller 0 0
Bachiller docente 0 0
T.S.U. en Educacioén 0 0
Profesor o Licenciado 1 50
Especialista 1 50
Condicioén Laboral
Titular 0 0
Encargado 2 100
Experiencia Laboral como docente de aula
Menos de 5 afos 1 50
De 6 a 10 afios 0 0
De 11 a 15 afnos 1 50
De 16 a 20 afos 0 0
Mas de 20 afos 0 0
Experiencia Profesional como Directivo

Menos de 5 afos 2 100
De 6 a 10 afnos 0 0
De 11 a 15 afos 0 0
De 16 a 20 afos 0 0
Mas de 20 afios 0 0

Los datos personales y profesionales del personal directivo, plasmados en el
cuadro anterior indican en cuanto al sexo que en su totalidad los encuestados son
del sexo femenino, de los cuales un 50 % posee el titulo solamente de licenciado
en Educacion. Mientras que el otro 50% tiene otros estudios, es decir, que ha
avanzado en su proceso de formacion profesional, puesto que se encuentra

cursando estudios de especializacién en la rama de la docencia.

De estos resultados se infiere que el personal directivo se encuentra

capacitado académicamente para ocupar el cargo que desempefia, puesto que
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han cursado estudios en la rama de la educacién y se encuentran en procesos de
formacion permanente. En tal sentido, esta condicién se respalda en el articulo
104 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, (1999) el cual
establece que la educacion estara a cargo de personas de reconocida moralidad y
de comprobada idoneidad académica, cuyo ingreso, promocion y permanencia en

el sistema educativo, seran establecidos por ley.

En este contexto, se establece de manera clara que el ingreso al sistema
educativo exige la formacion académica para garantizar la idoneidad y la
estabilidad, en este estudio. De igual forma se aprecia en el Reglamento del
Ejercicio de la Profesion Docente (2000), en el titulo V, del Perfeccionamiento de
los Profesionales de la Docencia, sefiala en el articulo 139:

La actualizacion de conocimientos, la especializacion de las funciones, el

mejoramiento profesional y el perfeccionamiento, tienen caracter

obligatorio - y..al mismo tiempo constituyen un derecho para todo el
personal docente en servicio. Las autoridades educativas competentes,

en atencién a las necesidades y prioridades del sistema educativo, fijaran

politicas estableceran programas permanentes de actualizacion de

conocimientos, perfeccionamiento y especializacion de los profesionales

de la docencia con el fin de prepararlos suficientemente, en funcion del

mejoramiento cualitativo de la educacion. Asimismo, organizara

seminarios, congresos, giras de observacion y de estudio, conferencias y
cualesquiera otras actividades de mejoramiento profesional.

En cuanto a la condicién laboral, el 100% de los docentes son fijos, como
encargado del cargo directivo es contratado. Seguidamente, se evidencié que un
50% posee menos de 5 aflos de servicio en aula y el porcentaje restante se
encuentra entre el rango de 11 a 15 afios de laborar como docente de aula, lo cual
le proporciona experiencia en cuanto a la praxis pedagogica que se suscita
diariamente, permitiéndole comprender los intereses y necesidades que presenta
el personal docente a su cargo. Tomando en cuenta lo anterior puede sefalarse
gue los docentes directivos con mayor experiencia tiene mayor formacion

profesional, lo cual se sustenta con base en el tiempo que ha ocupado el cargo y
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para lo cual es necesario obtener mas estudios de actualizacion que le ofrezcan la
oportunidad de desempeiarse de manera eficiente en el campo de trabajo. De
este modo, la formacion acumulada esta dictada por la permanencia en el tiempo
en un determinado cargo, que implicitamente exige la preparacion y educacion
continua para atender a los retos y dificultades que se le presentan en el

desempeiio de las funciones.

Circunscribiendo estos resultados en el ambito de las relaciones humanas es
posible indica que la formacién del personal es un aspecto relevante para el logro
de los objetivos organizacionales en una determinada institucién, ya que permite la
adquisicién y fortalecimiento de los conocimientos y habilidades, con la finalidad
de realizar de cumplir de manera exitosa las funciones gerenciales u operativas,
en el caso que ocupa la presente investigacion existe poco grado de
profesionalizacion en los docentes directivos, para el ejercicio de los roles
administrativo los cursos de formacion que ostentan no se ajustan a la realidad
educativa en la cual se inserta el personal, tales como la innovacion tecnolégica y
la gerencia educativa en tiempos de cambio. Por consiguiente, es necesaria una
mayor formacion de los educadores en funciones directivas en aspectos
vinculados con la planeacién de acciones y la toma de decisiones acorde con el

contexto situacional de las instituciones escolares.

De este modo, el total de los encuestados que conforman el equipo directivo,
poseen menos de 5 afos de experiencia profesional como directivo, lo que indica
gue realmente se encuentran en una etapa inicial en el desempefio de estas
funciones, por lo tanto, se evidencia fortalecer la formacion de la gerencia como
una tarea viable, estableciendo una mision el fortalecimiento de la gestion

educativa, para lograr la excelencia en la calidad en la institucion que dirige.

Con la finalidad de hacer una diferenciacion en las respuestas aportadas por
los directores encuestados, es procedente mencionar que el director que posee

mayor experiencia como docente (11 a 15 afios) posee titulo de posgrado, y tiene
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5 afios ocupando el cargo directivo, en comparacion con el de menor experiencia,
con titulo de pregrado y tiene el mismo tiempo de experiencia en el ejercicio del
cargo como director. Por lo tanto, ambos sujetos tienen el mismo tiempo de
permanencia en el cargo directivo, lo cual pone de manifiesto que en ocasiones, el
personal es elegido a discrecionalidad sin considerar el nivel de estudios que

presente la persona en un determinado momento.
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Gréficol: Dimension: Componentes de la gerencia. Indicador: Ordenar

Al observar las respuestas plasmadas en el grafico 1, por el personal directivo,
se observo en el item 1 que el 50% sefalo que algunas veces planifica el trabajo
con los docentes de la institucion, mientras que el otro 50% indicO que nunca
realiza dicha accion, lo cual permite apreciar que existen debilidades en la funciéon
de planificacién, aunque la misma debe ser guiada por el directivo, en este sentido
se puede afirmar que esto conlleva a que los docentes se puedan sentir
desatendidos en lo inherente a la planificaciéon, lo cual requiere la unificacion de
criterios sobre los elementos, estrategias, métodos, técnicas, entre otros, a

implementar para el fortalecimiento del proceso de ensefianza y aprendizaje.

El item 2, sefiala que un 50% siempre indica los roles que cada docente debe

cumplir, mientras que el otro 50% opind que casi siempre lo realiza, estas
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acciones permiten establecer cronolbgica y sistematicamente un control para la
deteccién y abordaje de los diversos problemas que se susciten dentro de la
institucion. Aunado a esto en el item 3 el 50% respondié que siempre desarrolla
planes de accidon para resolver los problemas de la institucion, a diferencia del
50% restante quien opin6 que lo realiza algunas veces, dejando en evidencia que
solo una parte del personal directivo se encuentra compenetrado con el abordaje y
solucion de los problemas que presenta la institucion educativa, para lo cual es
imprescindible la planificacion de actividades a cumplir a corto, mediano y largo

plazo.

El item 4, el 50% sefialé que siempre se cumple con el tiempo estipulado en la
planificacion, mientras que el otro 50% respondié casi siempre. Al respecto,
Méndez (2001) seiala que “la administracion del tiempo; es uno de los recursos
mas apreciados. Sin embargo, se trata de un bien que no se puede ahorrar, sino
gue pasa, no retrocede y es imposible de recuperar” (p.26). De alli la importancia
de ordenar por parte de los directivos y considerar las tareas y procedimientos a
través de preguntas tales como, qué, quien, cuando, donde, como, utilizando

constantemente la comunicacién docente-directivo.

Con relacién a lo antes descrito, las respuestas del director con estudios de
posgrado y mayor experiencia docente, se ubican en las opciones de siempre y
algunas veces, lo cual evidencia que planifica y desarrolla los planes educativos
acordes con el tiempo requerido, mientras que el director con menos experiencia
en docencia selecciono las opciones casi siempre, algunas veces y nunca, lo cual
le confiere cierto grado de flexibilidad e incumplimiento de las funciones directivas,
motivado probablemente al escaso compromiso o al desconocimiento de los
procesos que se deben ejecutar. Comparativamente, se observa que ambos
directivos tienen una concepcion distinta sobre la funcién de ordenar, pues en
tanto el de mayor experiencia se muestra riguroso, el de menor experiencia es

permisivo y flexible lo que tiende a causar irresponsabilidad en el personal.
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Gréfico 2: Dimensidn: Componentes de la gerencia. Indicador: Persuadir
En el grafico 2, correspondiente al indicador persuadir, se evidencié que en el
item 5 el 100% de los encuestados, casi siempre estimulan la comunicacion
directivo-docente, dejando claro la importancia que representa la comunicacion
eficaz entre el personal directivo y los docentes, con la finalidad de facilitar los
canales de informacion, para la deteccién de posibles problemas que debiliten el

normal funcionamiento de la labor en la institucion.

En el item 6, el 50% acot6 que siempre propicia la iniciativa del personal,
mientras que el 50% restante lo realiza casi siempre, lo cual le ofrece al personal
docente de la institucion, un leve grado de libertad para la planificacion
innovadora, al poseer el voto de confianza del personal directivo para crear,
producir, ser creativo y tomar la iniciativa de los cambios que considere

pertinentes en el proceso ensefianza-aprendizaje.

En cuanto al item 7, sefialé que el 50% del personal directivo siempre toma la
decision final luego de escuchar las opiniones al respecto, y el otro 50% lo hace
casi siempre. Esto permite apreciar que, segun la teoria recopilada por Goleman
(2000), se evidencia un directivo democratico, puesto que permite aflorar las

opiniones de los demas miembros de la institucion; sin embargo, el personal
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directivo al final se transforma en autoritario, puesto que es él, quien toma las

decisiones.

De igual forma, el item 8 establece mecanismos para evaluar la ejecucion de
las tareas, a lo cual 50% respondio casi siempre y el otro 50% sefialé algunas
veces se evallan efectivamente las diversas acciones desarrolladas, lo que
permite evidenciar que se desatienden los logros alcanzados o los objetivos que
requieren ser reconsiderados para su efectivo cumplimiento. En relacion a este
hecho, Pozner (2000) sefala que en el acto de evaluacion de todo proceso se
debe tomar conciencia de los logros y limitaciones obtenidos, a objeto de mejorar

la gestién administrativa que se esté desarrollando.

Claramente, los argumentos de este autor, establecen la importancia que
posee la evaluacion para cualquier proceso que se ejecute, puesto que permite
valorar los alcances y logros o en su defecto las dificultades o deficiencias que
posea determinada accion. realizada por los docentes. Asi en el componente
persuadir un buen gerente debe convencer al docente para que las actividades
referentes al proceso educativo las haga voluntariamente y bien, lo que tiene que
hacer a través de una comunicacion bilateral y asi potenciar la motivacién al logro,

mediante el reconocimiento por las metas logradas.

A traves de la observacion de los resultados se puede deducir que el directivo
con menos experiencia docente selecciono las opciones siempre y casi siempre,
mientras que el de meno experiencia escogid, casi siempre y algunas veces, lo
cual sugiere que la el primero utiliza la persuasion para el logro de los objetivos o
funciones que asigne al personal y en el caso del segundo directivo en menos
elocuente y no insta al personal hacia el cumplimiento de manera satisfactoria de
sus deberes. Estos resultados demuestran que la experiencia de un directivo es
un factor importante en el convencimiento del personal para la ejecucién eficiente
de las acciones que les asigne. De esta manera, la persuasion es un elemento

gue permite la obtencion de resultados favorables en la gestion directiva ya que si
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no se convence a los demas del desarrollo del trabajo escolar no se podra contar

con un desempefio eficiente como director.
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Gréfico 3: Dimensidén: Componentes de la gerencia. Indicador: Participar.
Con relacion al item 9, grafico 3, evidencia que un 50% siempre involucra a los
docentes en la identificacion de los problemas que se presenten, ya sean sociales,
educativos, pedagogicos, de infraestructura, entre otros. Mientras que el otro 50%
sefiala que lo hace casi siempre, esta accién permite crear una corresponsabilidad

entre los diversos actores que conforman el proceso educativo.

En el item 10, el 50% sefiala que casi siempre considera la opinion del
personal para tomar decisiones a diferencia del 50% restante quien solo algunas
veces, considera la opinidon de los docentes al momento de tomar alguna medida
gue se requiera. Esta actitud demuestra que, en parte, el equipo directivo no
involucra directamente al personal de la instituciébn en acciones que deberian ser
corresponsabilidad de todos, demostrando una direccion rigida, pues es solo él

quien tiene la responsabilidad de decidir qué hacer.

En el item 11, al preguntar si el personal directivo comparte la responsabilidad
con los docentes para la solucion de los problemas, el 50% sefiala que siempre, y

el otro 50% sefiala que casi siempre, dichas afirmaciones se contradicen debido al
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equilibrio de las respuestas, aunque ciertamente el director no debe hacer
corresponsable a alguien de su personal si este no form6 parte de la decision
tomada por el equipo directivo, por lo cual no deberia asumir la gravamen de su

resultado.

El item 12, sefiala que el 100% del equipo directivo, algunas veces, evalla
con los docentes el trabajo que se realiza, lo cual deja un vacio en las acciones en
las que realmente no se toma en cuenta la opinion y la participacion de los

docentes para la valoracion de las mismas.

Por lo tanto, un buen gerente debe propiciar la participacion del docente en
todas las acciones inherentes a la consecucién de los objetivos propuestos en
aras del mejoramiento del proceso educativo. Al respecto, Fermin (2004) sefala
gue la participacion es un aspecto de gran importancia en las instituciones
escolares, ya que propicia el trabajo en equipo y permite la solucién de conflictos o

problemas.

Para diferenciar las respuestas del directivo con mayor experiencia docente de
aguel de menor experiencia es pertinente indicar que el primero siempre favorece
la participacién de su personal en el tratamiento de los problemas de la institucion,
en tanto que el segundo respondié que casi siempre logra que los demas se
involucren en la discusion de los asuntos escolares. Como puede observarse se
cuenta con un directivo mas abierto al dialogo y la participacion y otro que no
promueve la busqueda de soluciones. Por lo tanto, el directivo con mayor
experiencia se caracteriza por propiciar canales de participacion entre los demas
docentes con miras a solventar los problemas que afectan a la institucion

educativa.
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Gréfico 4: Dimension: Componentes de la gerencia. Indicador: Delegar.

En cuanto al gréafico 4, el item 13 toma en cuanto el grado de confianza para
la ejecucion de las funciones que establece el personal directivo hacia el personal
docente, por lo que se aprecia que el 50% casi siempre define los problemas
instituciones y pedagdgicos con los docentes. El otro 50% lo hace solo algunas
veces, esta afirmacion permite sefialar la necesidad de que este tipo de andlisis
sean definidos en consenso contando con la participacion activa de los docentes,
como responsables de las acciones que se suscitan dentro y fuera de las aulas de
clases, de tal modo que son ellos, protagonistas activos que detectan los diversos

problemas que se presentan.

El item 14, sefiala nuevamente que el 50% casi siempre establece los
objetivos 0 metas participativamente, a diferencia del otro 50% que solo lo hace
algunas veces, de tal forma que se requiere que la toma de decisiones se realice
de forma consensuada tomando en cuanto las opiniones de todos los actores que

intervienen en el proceso de ensefianza y aprendizaje.

El item 15 demuestra que el 50% siempre deja que los docentes desarrollen
los planes de accidn, otorgandoles responsabilidad activa no solo en la toma de

decisiones sino en la ejecucién de las mismas, mientras que el 50% restante
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sefiala que casi siempre lo hace, lo cual deja un paréntesis para la ejecucion de

algunos planes de accion.

El item 16 continua con dicha linea de respuestas, sefialando que el 50%
siempre promueve en los docentes la toma de responsabilidades autbnomamente,
lo cual ofrece libertad al docente para que detecte, planifique, ejecute y evalle
diversas acciones para la solucién de problemas o situaciones que debiliten el

proceso educativo, el otro 50% sefiala que casi siempre lo hace.

Al respecto Guedez (2000) sefialan que “...al docente se le han asignado
diversos roles, el de transmisor de conocimientos, el de animador, el de supervisor
0 guia del proceso de aprendizaje, e incluso el de investigador educativo” (p.1), lo
cual le proporciona al docente ese grado de libertad para que su funcion no solo
se reduzca a la simple transmision de informacion, la de facilitador del aprendizaje,
sino que trascienda hacia la concrecion de un ambiente educativo enriquecido,
donde los estudiantes logren manifestar una actividad auto estructurante o

constructiva.

De alli que el directivo como gerente, tiene que delegar en el docente la
autoridad y el poder necesario para realizar una tarea, tomar una decision o
conseguir un objetivo, confiriéndole a este la libertad necesaria para realizar su

trabajo a su manera, pero manteniendo un dialogo conjunto con el directivo.

Dentro de este analisis es procedentes destacar que el directivo con mayor
experiencia selecciono las opciones siempre y casi siempre, lo que evidencia
delega las funciones en atencién a las capacidades de los docentes a su cargo y
promueve la autonomia e iniciativa en el cumplimiento del trabajo por parte del
personal.

De igual modo, el directivo con menor experiencia escogié las opciones casi
siempre y algunas veces, lo cual supone la centralizacién de las funciones con
muy poca delegacion de tareas. Sin duda, los resultados muestran que a mayor

experiencia mas capacidad de delegar, debido a que trata de promover la
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autonomia como alternativa para el logro de resultados favorables en la gestion

directiva.
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Gréfico 5: Dimension: Funciones gerenciales. Indicador: Planificacion

En atencién a la variable gerencia educativa y a la dimensién funciones
gerenciales, se presenta en el grafico 5, el indicador planificacion, el cual sefala
en el item 17 que el 100% del equipo directivo casi siempre efectla la planificacion
de las actividades en forma democratica para lograr resultados eficaces, respuesta
gue se contradice con otras sefialadas con anterioridad, donde argumentaban que
en algunas ocasiones no tomaban en cuenta las opiniones de los docentes o que
simplemente las escuchaban pero eran los mencionados directivos quienes tenian

la Ultima palabra.

El item 18, demuestra que un 50% siempre planifica en base a los recursos
humanos, materiales y financieros existentes en la institucion a diferencia del 50%

restante quien lo hace casi siempre, aun sabiendo que dichos elementos son
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imprescindibles para asegurar el logro de los objetivos propuestos. En este sentido
Alvarez (2002) opina que:
La planificacion implica que los gerentes piensen a través de sus
objetivos y acciones con anticipacion, basados en métodos y planes, mas

gue en una mera suposicion. Los planes dan a la organizacion sus
objetivos y fijan el mejor procedimiento para obtenerlos. (p. 42).

Es de acotar, entonces, que el directivo es el responsable como gerente de
planificar conjuntamente con los actores educativos y la comunidad el proyecto
educativo integral comunitario (PEIC), asi como todos los otros proyectos o

acciones necesarias para el fortalecimiento del proceso educativo.

Con respecto a lo antes expuesto, el directivo con mayor experiencia
selecciond las opciones siempre en cuanto a la ejecucion de la planificacion en la
institucion, en tanto que el de menor experiencia afirmo que casi siempre planifica
sobre la base del analisis situacional del plantel escolar. De este modo, los afios
de servicio como docente inciden en la consideracion de la planificacion como un
proceso para solventar problemas o atender determinados conflictos escolares. Se
supone que planifica debe formar parte la gestion directiva, pero en muchos
casos, se obvia este proceso y tiende a improvisar en la realizacion de acciones vy,

por ende se obtienen resultados negativos.
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Gréfico 6: Dimension: Funciones gerenciales. Indicador: Organizacion.

En el grafico 6, el item 19, seiala que el 100% del equipo directivo, casi
siempre gestiona los recursos que garanticen el desarrollo de los programas
educativos, siendo esto responsabilidad exclusiva de la gerencia como lideres y
responsables directos ante las diferentes instancias, tales como Asociacion Civil
de Padres y Representantes, Distrito Escolar, Zona Educativa, Ministerio del
Poder Popular para la Educacion, entre otros.

El item 20, asegura que el 100% del equipo directivo, casi siempre actualiza
conjuntamente con su equipo de asesores el Reglamento Interno del Plantel, para
lo cual se recomienda el trabajo conjunto con la finalidad de incrementar la eficacia

de las acciones.

Para Dichter (2003) “organizar constituye un proceso para ordenar y distribuir
el trabajo, la autoridad y los recursos entre los miembros de una organizacion, de
tal manera que puedan alcanzar las metas de la organizacion” (p. 12). Por
consiguiente, organizar es el proceso de determinar y establecer la estructura, los
procedimientos y los recursos necesarios para el logro de los objetivos

establecidos en la planificacion.
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Igualmente, es procedente indicar que ambos directivos, mostraron el mismo
patrén de respuestas en cuanto a la organizacion de las funciones que deben
cumplir, pues casi siempre gestionan los recursos institucionales y actualizan las
normas del plantel. Al respecto, puede sefialarse que la organizacion requiere
considerar las prioridades o necesidades de las instituciones escolares para un
manejo adecuado de las acciones que deben ponerse en préactica para el logro de

metas o propositos especificos.
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Gréfico 7: Dimension: Funciones gerenciales. Indicador: Direccion.

En relacion al gréfico 7, el item 21, sefala que un 50% casi siempre dirige
conjuntamente con los docentes las actividades de refuerzo al proceso de
ensefianza y aprendizaje, mientras que el otro 50% lo hace algunas veces, lo cual
demuestra debilidad en el acompafamiento por parte del personal directivo al
proceso que se lleva dentro de las aulas de clases. Asi lo sefiala Guédez (2000),

cuando afirma que:
El Director en su ejercicio probablemente se ha orientado mas al
cumplimiento de funciones administrativas y no propiamente

pedagogicas, aspecto que quizas incide en la puesta en practica de
acciones de acompafiamiento al docente quien requiere de apoyo e
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incentivo para fortalecer sus debilidades y asi mejorar su desempeiio
laboral en el aula. (p. 10).

Estos argumentos demuestran la necesidad de que exista un acompafamiento
real al desarrollo del proceso de ensefianza y aprendizaje que consolide la

corresponsabilidad del proceso.

Seguidamente el item 22 demuestra que el 100% casi siempre establece los
mecanismos necesarios para que exista una Optima relacion entre escuela y
comunidad, recordando el ideario de Escuelas Bolivarianas establecido en el
Curriculo Nacional Bolivariano (2007) donde expresamente evidencia la necesidad
de consolidar el eje integrador escuela-familia y comunidad, establecidos como un

Unico escenario.

Lo que concuerda con lo expresado por Certo (2001), en lo referente a la
funcién gerencial de la direccion, la cual “implica mandar, influir y motivar a los
empleados para que realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son
fundamentales para las actividades de la direccion” (p. 13). Por consiguiente, la
parte esencial y central de la organizacion, en la cual se debe regir todos los

elementos es precisamente la direccion.

Para hacer una diferenciacién de las respuestas de los directivos, es posible
sefalar que el de mayor experiencia casi siempre fomenta la cooperacion con los
docentes en el ejercicio de las funciones directivas y promueve la relacion entre la
escuela y la comunidad. Por su parte, el directivo de menor experiencia algunas
veces dirige en conjunto con el personal a su cargo. Esa situacion permite
comprender que los directivos incorporan muy poco a su estilo de direccion la
integracion de los demas docentes, lo que ocasiona la ausencia de apoyo en la

gestion administrativa
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Gréfico 8: Dimension: Funciones gerenciales e Indicador: Control

Con base en el grafico 8, el item 23, sefiala que un 50% casi siempre control
el desarrollo de los proyectos de aprendizaje, mientras que el 50% restante lo
hace solo algunas veces, lo cual deja desvalido al docente y los estudiantes,
guienes requieren de un acompafiamiento continuo en su labor pedagdgica, aun
mas en el proceso de sus proyectos de aprendizaje, siendo estos pilares de la

accion pedagogica. Al respecto, Azuaje (2005) establece que:

Un director es un funcionario con titulo profesional docente, cuya cargo
es la de asistir a los educadores para ayudarlos a mejorar el proceso de
técnicas, procedimientos especializados y que provienen de un proceso
de planificacion. (p. 39)

Estas afirmaciones, dejan claro la corresponsabilidad del equipo directivo, no
solo para el cumplimiento de las funciones administrativas, sino para el desarrollo
del proceso de ensefianza y aprendizaje que se debate dentro de las aulas de

clases.

A su vez, el item 24, sefiala que un 50% siempre compara los resultados

obtenidos con los objetivos propuestos en el PEIC. A diferencia del 50% restante
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quien casi nunca lo hace, lo cual contrasta con los lineamientos emanados del
Pozner(2000), al afirmar que:
El proyecto educativo institucional se concibe como un proceso de
permanente construccion colectiva, es decir, se trata de prolongar a

través de él la vida de la institucion que a partir de su identidad va
construyendo continuamente la vision institucional (p.2).

De alli que el seguimiento a través del control es un trabajo en conjunto, con
el fin de ofrecer un espacio para la participacion activa que busca el compromiso y
la satisfaccion por la actividad realizada en cualquier espacio de aprendizaje.

Por otro lado, el directivo con mas experiencia revelo que siempre compara los
resultados obtenidos con los estipulados en el Proyecto Educativo Integral
Comunitario y casi siempre supervisa el desarrollo de los proyectos de
aprendizaje, en tanto que el de menor experiencia algunas veces y casi hunca
dirige estas actividades. Estos resultados evidencian que en el caso del directivo
menos experto no controla los procesos de supervision, lo que tiende originar
problemas debido a la falta de seguimiento de las labores ejecutadas por los
docentes.
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Gréfico 9: Dimension: Estrategias e Indicador: Motivacion
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En cuanto al cuadro 11, grafico 9, en el item 25 se evidencia que el 50%
siempre estimula al personal mediante reconocimientos y el 50% restante lo hace
casi siempre. Es por ello que todo miembro de una organizacion o de una
institucion educativa necesita ser reconocido por su labor y aporte a la

organizacién para la cual trabaja.

Los resultados ponen de manifiesto que el directivo con mayor experiencia
siempre motiva al personal, en tanto que el directivo menos experto casi siempre
ofrece motivacion a los docentes. Ambas actitudes sirven para determinar que los
directivos motivan a su personal, lo cual es fundamental para la obtencion de
resultados favorables en la gestion que se lleve a cabo. Por una parte el experto

es mas motivador, en tanto que el otro practica menos la motivacion del personal.
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Gréfico 10: Dimensiodn: Estrategias e Indicador: Comunicaciéon

En relacibn con el grafico 10, en el item 26 los resultados arrojados,
establecieron que un 50% atiende de forma individual a los docentes para conocer
sus inquietudes, mientras que un 50% lo hace solo algunas veces; al respecto,
Beltran (2000) sostiene que:
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Hoy en dia se reconoce como una de las habilidades mas necesarias
para el ejercicio de funciones gerenciales, en su mas amplio sentido, a la
destreza comunicacional. Esta destreza no es necesariamente una
capacidad innata, sino una habilidad que puede aprenderse y, por ende,
ensefarse (s/n).
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Es decir, la gestion gerencial se magnifica en la medida que emplea la
comunicacion como factor de ensefianza y aprendizaje para optimizar el
desempeiio en aras de alcanzar los objetivos propuestos en pro del fortalecimiento
del proceso educativo, integrando a todos los actores corresponsables del mismo.

Los resultados denotan que el directivo con mayor experiencia tiene mayor
comunicacion con el personal, en tanto que el directivo menos experto algunas
veces se entrevista con las personas que estan bajo su cargo. De esta manera,
quien tiene mas tiempo desempefiando labores educativas suele ser mucho mas
comunicativo, posiblemente debido a que posee mayores habilidades para

interactuar con los docentes.
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Gréfico 11: Dimension: Estrategias e Indicador: Trabajo en equipo
En cuanto al grafico 11, el item 27, sefiala que el 50% siempre evalla los
aciertos en el proceso educativo junto con el personal docente, mientras que el

50% restante lo ejecuta casi siempre, evidenciando una debilidad que desagrupa
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la integracion que debe existir para fomentar la corresponsabilidad. De acuerdo
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con ello Alvarez (2002) afirma que:

El trabajo en equipo es una actividad colectiva que implica crecimiento y
desarrollo, se trata de poner en funcionamiento las potencialidades que
genera, quien se atreve a acompaifar los procesos de ensefianza y
aprendizaje, en cuanto al trabajo docente se refiere. (p.94)

En tal sentido, el gerente debe fortalecer el trabajo en equipo para afianzar la

actividad pedagogica y las referidas a la buena marcha del proceso educativo.

En cuanto al indicador trabajo en equipo puede decirse que el directivo con
mayor experiencia siempre es participe de la evaluacion en equipo, en tanto que
el de menor experiencia casi siempre toma en cuenta el trabajo en equipo. De
esta manera, la gestion directiva se ve fortalecida gracias a la cooperacién y

participacion del personal a su cargo en la toma de decisiones.
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Gréfico 12: Dimension: Estrategias e Indicador: Relaciones interpersonales
En cuanto al gréfico 12, en el item 28 se aprecia que un 50% considera que
siempre las relaciones interpersonales entre el equipo directivo y el personal
docente se dan de forma armonica, mientras que el otro 50% sefala que casi
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siempre. Es pertinente argumentar que la calidad de las relaciones origina

eficiencia organizacional. Al respecto, Carrasco (2004) indica:

En un sistema social, las personas establecen y mantienen entre si gran

variedad de relaciones, cuya calidad puede ir desde la mas extremada

superficialidad hasta la mas profunda significatividad, y desde la

competitividad declarada hasta la plena colaboracion y apoyo mutuo. La

calidad de esas acciones influye mucho en el potencial de crecimiento y

desarrollo humano, y se convierte en una variable critica para determinar

la eficiencia de la organizacion (p. 109).

Se afirma la importancia que tienen las relaciones interpersonales para
promover la eficacia y la eficiencia de la labor dentro de la institucién para el

desarrollo del proceso educativo.

Sobre la base de estos resultados el directivo con mayor experiencia siempre
sostiene relaciones interpersonales con los docentes y demas personal, en tanto
gue el otro directivo casi siempre lo hacen. Por lo tanto, la experiencia ayuda a la

vinculacion de los directivos con las demas personas.
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Gréfico 13: Dimension: Estrategias e Indicador: Liderazgo
En el gréafico 13, el item 29 refleja que el 50% de los entrevistados opind que
solo algunas veces el personal directivo, desempefia funciones que demuestren

su liderazgo ante las decisiones tomadas, y el otro 50% sefialé que casi nunca lo
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hace, evidenciando un vacio en dicha cualidad en la institucién. Esta aseveracion,
permite visualizar la carencia que posee el personal directivo en cuanto al
liderazgo que debe poseer para posibilitar la direccion de una institucion

cumpliendo con las funciones inherentes a sus responsabilidades.

En cuanto al liderazgo, el directivo con mayor experiencia algunas veces
muestra esta caracteristica en el ejercicio de sus funciones, mientras que el otro
directivo con menos experiencia casi nunca lo hace, lo cual denota la necesidad
de asumir actitudes que favorezcan los conocimiento y habilidades para guiar a
otros hacia el logro de los objetivos institucionales, conforme a las fortalezas y

debilidades que presenten.
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Gréfico 14: Dimension: Estrategias e Indicador: Clima organizacional
Con relacion al grafico 14, en el item 30, se observa que el 50% de los
encuestados afirmé que casi siempre se evidencia un ambiente de trabajo acorde
la armonia y la productividad esperada, mientras que el 50% restante sefial6 que
solo algunas veces, dejando una preocupacion alarmante ante la realidad de la
gestion educativa. Lo que se evidencia afianzar un trabajo mas ameno, y asi

lograr un trabajo idoneo en el grupo de docente que labora en la institucion.
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Los resultados denotan que el directivo con mayor experiencia percibe un
ambiente de trabajo arménico y productivo, en tanto que el directivo menos

experto manifestd que algunas veces existe este clima organizacional.

Cuestionario aplicado a docentes de la institucion

Seguidamente se presenta el analisis de las respuestas emitidas por los
docentes segun la aplicacion de un cuestionario (Anexo B), con la finalidad de

recolectar informacion acerca de sus opiniones sobre el funcionamiento del equipo

directivo.
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Gréfico 15: Dimension: Componentes de la gerencia. Indicador: Ordenar

En el grafico 15, referido a las opiniones aportadas por el grupo de 7 docentes,
sefiala en el item 1, en un 71%, que el equipo directivo nunca planifica el trabajo
con los docentes y un 29% dijo que casi nunca. Al respecto, Minch y Garcia
(2008), establecen que la planeacion “es la determinacion de los objetivos,
eleccion de los cursos de accion para lograrlos, con base en la elaboracion de un
esquema detallado que habra de realizase en un futuro” (p.65). Por tanto, la

planificacion es un proceso a través del cual se racionaliza un conjunto de
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nifios y nifias en el proceso educativo, para asi tener cierta garantia y poder
concebir una serie de actividades que le permitan apropiarse significativamente de

la autodisciplina de nifios y nifias dentro y fuera del aula.

Estos autores permiten apreciar, que la labor de los directores dentro de las
instituciones educativas debe trascender de la simple recepcién y entrega de
requisitos administrativos y que debe consistir en un trabajo conjunto entre todos
los actores que forman parte del proceso educativo, de tal forma que todos sean

corresponsables de las debilidades y fortalezas que se posean.

En el item 2, el 71% sefiala que casi siempre el equipo directivo indica los
roles que cada uno debe cumplir, mientras que el 29% restante sefiala que
algunas veces, esto ofrece la oportunidad de identificar la distribucion de las

responsabilidades para el cumplimiento de las acciones.

Asimismo, en el item 3, el 29% sefalé que siempre el directivo desarrollaba
planes de accion para resolver los problemas de la institucion, de igual forma el
71% dijo que algunas veces. Estas afirmaciones ofrecen un situacion preocupante
puesto que al parecer no todos estan informados de los planes de accién que se
realizan o simplemente existe una ausencia de los mismos, de igual forma se
evidencia un trabajo desunido por parte del equipo directivo y docentes de la
institucion.

En el item cuatro, un 43% sefiald que casi siempre se cumple el tiempo
estipulado para la planificacion, nuevamente un 43% dijo que algunas veces y un
14% que nunca, lo cual evidencia que no siempre en la mayoria de las ocasiones
el tiempo que se establece para realizar alguna actividad es cumplido por parte del

personal.

Por tanto, los directivos de la institucién deben trabajar con sus docentes el
componente ordenar, de manera tal que los planes elaborados sean ejecutados

cabalmente para fortalecer la accion educativa.
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Gréafico 16: Dimension: Componentes de la gerencia y el Indicador:

Persuadir.

Con relacion al grafico 16, en el item 5, el 43% sefialé que casi siempre el
equipo directivo estimula la comunicacion docente-directivo, un 29% dijo que
algunas veces, un 14% que casi nunca y otro 14% dijo que nunca, cifras
alarmantes que evidencian un alto grado de desatencién en los docentes por parte
del equipo directivo. Al respecto, Lopez (2009), afirma que la gerencia de la
supervision del Director tiene como mision la responsabilidad de conducir, orientar,
controlar y evaluar a través de una accion participativa, cooperativa y creativa.

Claramente, este autor refleja la actitud gerencial que se debe asumir para la
ejecucion eficiente de sus funciones en cuanto a su persona, asi se aprecia en el
item seis, donde un 57% sefala que casi siempre el personal directivo propicia la

iniciativa personal, un 29% sefala que algunas veces y un 14 que casi nunca.

El item 7, indaga acerca de si el directivo toma la decisién final luego de
escuchar las opiniones al respecto, obteniendo que un 14% dice que siempre, otro
14% sefalé que casi siempre, y un 72% que solo algunas veces, asumiendo que

las direcciones son tomadas Unica y exclusivamente por el equipo directivo sin

64



EAE

consultar la opinion de los demas docentes o simplemente sin tomar en cuenta
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sus sugerencias. En el item 8, el 29% afirma que solo algunas veces el directivo
establece mecanismos para evaluar la ejecucion de las tareas, el 43% sefiala que
casi nunca y el 29% restante que nunca, demostrandose que se carece de un

acompafniamiento, tal como lo expone Requeijo y Lugo (2004)

La Reforma del nivel de Educacion Basica asume esta concepcion y
plantea la reivindicacion del "ser" de los educandos a lo largo de su
proceso formativo. EI docente como garante de este proceso requiere
una ayuda pedagogica por parte del personal directivo, el cual en su
funcién supervisora y de promotor pedagogico se mantendra actualizado
en su proceso (p.27).

Estas afirmaciones, evidencian claramente la necesidad de que el equipo
directivo como gerentes del proceso educativo manejen estrategias de persuasion

para guiar, dirigir, orientar, asesorar el proceso educativo.
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Gréafico 17: Componentes de la gerencia y el Indicador: Participar.

En cuanto al grafico 17, el item 9, indaga acerca de si el directivo involucra a
los docentes en la identificacion de los problemas, el 43% de los docentes

encuestados sefiald que algunas veces, el 29% que casi nunca al igual que el
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existe una integracion entre los actores que forman parte del proceso educativo en

la deteccion, planificacion y solucion de problemas que afecten al mismo.

Seguidamente en el item 10, se indago si el equipo directivo considera la
opinion del personal para tomar decisiones, nuevamente el 43% de los docentes
encuestados sefiald que algunas veces, el 29% que casi nunca al igual que el

mismo porcentaje respondio que nunca.

Desde este punto de vista, se debe respaldar la corresponsabilidad de todos
para la deteccién, solucion y supervision de los problemas socio-educativos que
se evidencien, asumiendo la mayor cuota de compromiso el personal directivo y

los docentes como garantes del proceso de ensefianza y aprendizaje.

Asimismo, en el item 11, el 14% sefaldo que siempre el equipo directivo
comparte la responsabilidad con los docentes en la solucién de los problemas, el

29% casi siempre, el 43% casi nunca y el 14% restante nunca.

Por su parte, el item 12 arrojo que un 14% opind que solo algunas veces el
equipo directivo evalia con los docentes el trabajo realizado, un 29% afirmo6 que

casi nuncay un 57% que nunca.

Es de acotar, que en el componente participar del directivo, el docente tiene
un alto nivel de madurez profesional, lo que abarca la competencia profesional,
mucha experiencia para realizar las funciones y tareas especificas, un nivel alto de

formacion, preparacién para el trabajo en equipo y paro lo toma de decisiones.
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Gréfico 18: Dimension: Componentes de la gerencia y el Indicador: Delegar

En el gréfico 18,el item 13 examina si el personal directivo define los
problemas institucionales y pedagogicos con los docentes, obteniendo que el 29%
afirma que solo algunas veces lo hace y el 71% dice que casi nunca el equipo
directivo toma en cuenta al grupo de docentes para esta labor, por lo cual los
mismos son determinados de forma paralela, los institucionales por los directivos y
los pedagadgicos por los docentes.En el item 14, el 29% de los encuestados sefalo
que casi siempre el equipo directivo establece los objetivos y/o metas
participativamente, mientras que el 57% dice que solo algunas veces y el 14% que
casi nunca, lo cual permite sostener nuevamente que existe paralelismo para la
atencion del proceso, pero que a su vez de desatiende al personal de la

institucion. Segun Lopez (2009) el acompafiamiento docente como:

Conjunto de procedimientos que se realizan mediante actividades,
especificamente orientadas a alcanzar datos e informaciones relevantes
para mejorar las practicas pedagoégicas del docente, buscando lograr el
cambio de los patrones de conducta y de actuacién de las personas
comprometidas en el proceso de ensefianza-aprendizaje (s/n).
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Por ende, se aprecia que la labor de la educacion debe ser un trabajo
conjunto, donde el equipo directivo establezca las lineas a seguir como guia del
proceso, pero que a su vez acuda a su equipo de trabajo, es decir, a los docentes
para la elaboracion de planes mancomunados que fortalezcan las acciones. En
cuanto al items 15, el 29% sefial6 que siempre el directivo deja que los docentes
desarrollen los planes de accion y el 71% que casi siempre, con lo cual se asume
gue en la mayoria de las ocasiones se les permite a los docentes llevar la

responsabilidad de ejecutar las diversas actividades que se planifican.

En el item 16, el 14% afirmd que el directivo casi siempre promueve en los
docentes la toma de responsabilidades autbnomamente, el 29% sefialé que
algunas veces y el 57% que casi nunca, por lo que no se detecta la existencia de
una gerencia participativa. Al respecto, Guédez(2000), sefiala: “La tarea del
directivo es la de potenciar la elevacion de valores corporativos, el sentimiento de
pertenencia de los miembros de la organizacién y el dar valor a las costumbres,
ritos y ceremonias propias del grupo”. (p.161). Bajo estos argumentos se
considera que el docente trabaja mejor cuando el directivo propicia la
competencia de delegar al grupo la ejecucion de acciones a favor de la institucién

y de la accion educativa.
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Gréfico 19: Dimensiodn: Funciones gerenciales y el Indicador: Planificacion.
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El grafico 19, muestra que en el item 17, el 14% establece que casi siempre el
directivo efectda la planificacion de las actividades en forma democratica para
lograr resultados eficaces, el 29% afirma que algunas veces y el 57% que nunca.
Al respecto se conoce que los conflictos en las organizaciones deben ser
minimizados o en todo caso enfrentarlos para que no generen impactos negativos,
esto se puede realizar a través de la toma de decisiones de forma democratica,
para lo cual se requiere que las acciones del gerente directivo se basen en
estrategias. Al respecto, Certo (2001) las identifica como “...el conjunto de
decisiones y acciones fundamentadas relativas a la eleccién de medios y a la

articulacion de recursos con miras a lograr un objetivo” (p.167).

En el item 18, el 29% sefalo que el directivo siempre planifica en base a los
recursos humanos, materiales y financieros existentes en la institucion, el 57% que
casi siempre y el 14% que algunas veces, lo cual solo retrasa o debilita el proceso

educativo, al no siempre contar con los recursos para concretar las acciones.
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Gréfico 20: Funciones gerenciales y el Indicador: Organizacion.

En cuanto al grafico 20, el item 19 sefiala que un 14% opinan que siempre el

directivo gestiona los recursos que garanticen el desarrollo de los programas
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educativos, nuevamente otro 14% dice que casi siempre, el 29% que algunas
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veces, otro 29% que casi nunca y el 14% que nunca. Es preciso sefialar que es
deber del equipo directivo como maxima autoridad de la institucion y como
representante de la misma ante las diversas instancias tales como Distrito Escolar,
Zona Educativa y Ministerio del Poder Popular para la Educacion, gestionar la
adquisicién de cualquier tipo de recursos que se requieran para el funcionamiento
efectivo del proceso educativo.

En el item 20, el 29% argumenta que casi siempre el personal directivo
actualiza conjuntamente con su equipo asesor el Reglamento Interno del Plantel,
el 43% que solo algunas veces y el 29% que casi nunca. Estas afirmaciones, se

apoyan y sustentan en los planteamientos de Pozner (2000), quien lo define:

Como un documento orientador que contiene las obligaciones, deberes y
derechos de los trabajadores o estamentos que integran la institucion.
Como tal, es un documento extractado de las diversas normas legales
sobre la material. En el caso de las entidades particulares, este
documento debe ser de conocimiento de la autoridad de trabajo de la
jurisdiccién, pues es de su competencia cautelar las relaciones de trabajo
En suma, el Reglamento Interno: - Responde a propdsitos institucionales.
-Asegura la interrelacion de todos sus componentes organizacionales

(p-29).

El autor, afirma que el profesor debe participar de manera decisiva en los
procesos organizados de cambio y gestion educacional, ya sea desde su propia
actividad de docencia en las aulas u otros espacios, 0 como miembro de equipos,

comisiones de trabajo, entre otros, que abordan tareas de gestion educacional.
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Gréfico 21: Funciones gerenciales y el Indicador: Direccion.

Con relacion al grafico 21, en el item 21, un 14% establece que casi siempre
el equipo directivo dirige conjuntamente con los docentes las actividades de
refuerzo al proceso de ensefianza y aprendizaje, el 29% dice que algunas veces,
un 43% que casi nunca y el 14% que nunca, lo cual evidencia que en un mediano
porcentaje se realiza un acompafiamiento pedagogico que refuerza el proceso de
ensefanza y aprendizaje.

De acuerdo con ello, Fermin (2004) afirma que:

El acompafamiento es una actividad colectiva que implica crecimiento y
desarrollo escolar. Se trata de poner en funcionamiento las
potencialidades que genera, quien se atreve a acompafar los procesos
de ensefianza y aprendizaje, en cuanto al trabajo docente se refiere, y la
tarea técnico pedagdgico a que tengan lugar como centro escolar. El
acompafiamiento es una ayuda en el desarrollo de las tareas académicas
de una escuela (s/n).

El gerente directivo debe acompaiiar la actividad pedagogica para ofrecer una
interaccion, estimular y fortalecer las competencias del docente y por ende
afianzar el conocimiento y las habilidades de los estudiantes a través del refuerzo

del proceso de ensefianza y aprendizaje.
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Seguidamente, el item 22, refleja que el 29% de los encuestados afirma que
siempre el directivo establece los mecanismos necesarios para que exista una
optima relacion entre Escuela—Comunidad, un 14% sefalé que casi siempre, un
29% que algunas veces, el 14% que casi nunca y nuevamente el otro 14% que
nunca. De esta manera, los directivos favorecen una interaccion adecuada entre
la escuela y la comunidad circundante, a objeto de que se promueva la busqueda

de soluciones a problemas o situaciones inherentes al plantel.
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Gréfico 22: Funciones gerenciales y el Indicador: Control.

En cuanto al gréafico 22, en el item 23, el 14% sefialé que siempre el personal
directivo participa en la elaboracién de los Proyectos de Aprendizaje, nuevamente
el 14% dice que casi siempre, el 43% que solo algunas veces y el 29% sefialo que
casi nunca. Estas respuestas ponen de manifiesto una percepcion por parte de los
docentes de falta de control en las funciones de los directivos, lo que repercute en
la poca disposicién para la comparacion de los resultados organizacionales, lo
cual se traduce un bajo nivel de seguimiento de las acciones desarrolladas en la

institucion escolar.
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Es preciso recordar que dichos proyectos segun el Ministerio del Poder
Popular para la Educacién, son una estrategia metodolégica que partiendo de las
necesidades e intereses de los nifios, nifias y adolescentes, permite la
construccion de un aprendizaje significativo e integrador a partir de actividades

didacticas globalizantes.

En el item 24, el 29% afirm6 que casi siempre el directivo compara los
resultados obtenidos con los objetivos propuestos en el PEIC, un 14% sefialé que
algunas veces, otro 14% dijo que casi nunca Yy finalmente el 43% que nunca lo
hacian, desligando las lineas de accién con lo propuesto en el Proyecto Educativo
Integral Comunitario, el cual, segun el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion, en su Reforma Educativa Bolivariana (2007) establece que “Es un
Proyecto Institucional a partir del cual se construyen, planifican y desarrollan
acciones entre todos los actores que hacen vida en el plantel y en la comunidad

vinculado con la politica educativa nacional y contextualizado con el entorno” (s/n).

Segun, Guédez (2000) sefiala que en el desarrollo del Proyecto Educativo
Integral Comunitario Educativo debe estar constantemente actualizado para
adquirir amplios conocimientos que lo conduzcan a orientar de forma eficiente su
disefio y ejecucién” (p.46).El autor citado, destaca la importancia que juega el
docente en la orientacion del desarrollo del PEIC, por cuanto le permitira
apropiarse de los conocimientos para planificar acorde con las necesidades y

realidades de la comunidad escolar y local.
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Gréfico 23: Dimensién: Estrategias y el Indicador: Motivaciéon

En el grafico 23, item 25 referido a si el director estimula al personal mediante
reconocimientos por la gestion realizada en beneficio del plantel, los encuestados
opinaron en un 29% que casi nunca y un 71% adjunté que nunca reciben ese tipo
de reconocimiento. En este contexto es obvio que el apoyo al trabajo docente

contribuye a alcanzar las metas con la utilizacion de menos recursos.
Al respecto Pozner (2000) enfatiza que:

La atencion a la formacion desde una perspectiva actual exige reconocer

a los profesores como responsables de su propia mejora profesional, con

el debido apoyo y reconocimiento por parte del equipo directivo, lo cual

proporciona apoyos que liguen a la formacién con la innovacion y el

desarrollo de consecuencias positivas en relacion con la formacion

recibida. (p. 22).

La eficacia y eficiencia en la institucion educativa se logran cuando los
docentes se sienten a gusto no solo con su lugar de trabajo, sino con todo lo que
implica el contexto laboral, en el cual ejerce una fuerte influencia la disposicién y el

estado animico debido al grado de empatia para con sus superiores.
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Gréfico 24: Dimensidn: Estrategias y el Indicador: Comunicacion

En cuanto al gréafico 24, los resultados arrojados, permiten apreciar en el item
26 que el 43% opina que solo algunas veces, un 29% dicen que casi hunca y un
mismo 29% afirma que nunca se reune con este propasito.
De este modo, la comunicacion juega un papel muy importante, pues segun
Beltran (2004):

La comunicacién es la interaccidon de las personas que entran en ella
como sujetos. No solo se trata del influjo de un sujeto en otro, sino de la
interaccion. Para la comunicacion se necesita como minimo dos
personas, cada una de las cuales actia como sujeto. (p.89).

En este sentido, entender la comunicacion como oportunidad de encuentro
con el otro, plantea una amplia gama de posibilidades de interaccion en el &mbito
social, porque es alli donde tiene su razon de ser, ya que es a través de ella como
las personas logran el entendimiento, la coordinacibn y cooperacion que

posibilitan el crecimiento y desarrollo de las instituciones.
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Gréafico25: Dimensiodn: Estrategias y el Indicador: Trabajo en equipo

De acuerdo al grafico 25, el item 27 sefala en un 43% que algunas veces,
nuevamente un 43% afirma que casi nunca y un 14% que nunca lo hace. Estas
afirmaciones permiten detectar que el proceso de valoracién de las acciones no
se realiza de forma consensuada, lo cual impide que se analicen las debilidades y

fortalezas que se dieron lugar a lo largo del proceso educativo.

De esta forma, el trabajo en equipo se conoce la inclusion de mas de una
persona, lo que significa que el objetivo planteado no puede ser logrado sin la
ayuda de todos sus miembros, sin excepcion. Trabajar en equipo implica
compromiso, no es soélo la estrategia y el procedimiento que la escuela lleva a
cabo para alcanzar metas comunes.

También es necesario que exista liderazgo, armonia, responsabilidad,
creatividad, voluntad, organizaciébn y cooperacion entre cada uno de los

miembros.
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Gréfico 26: Dimension: Estrategias y el Indicador: Relaciones
interpersonales

En el grafico 26, en el item 28, el 29% afirma que siempre las relaciones
interpersonales entre directivo-docentes se dan de manera armonica, el 14% dice
qgue casi siempre. El mayor porcentaje 43% se encuentra en algunas veces y el
14% niega ese tipo de armonia con la opcion nunca.

En virtud de tales argumentos, las relaciones interpersonales constituyen, un
aspecto basico en la vida, funcionando no s6lo como un medio para alcanzar
determinados objetivos sino como un fin en si mismo. Por tanto, la promocion de
las relaciones interpersonales no es una tarea optativa o que pueda dejarse al
azar, sino que es indispensable para establecer un clima organizacional arménico
para todos quienes laboran en una institucion.
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Gréfico 27: Dimension: Estrategias e Indicador: Liderazgo.

En el grafico 17, en el item 29, el 71% de los entrevistados opiné que solo
algunas veces el personal directivo desemperia funciones que demuestren su
liderazgo ante las decisiones tomadas, y el 29% restante sefial6 que casi nunca lo

hace, evidenciando un vacio en dicha cualidad en la institucion.

Esta aseveracion, permite corroborar la carencia que posee el personal
directivo en cuanto al liderazgo que debe poseer para posibilitar la direccion de

una institucién cumpliendo con las funciones inherentes a sus responsabilidades.
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Gréfico 28: Dimension: Estrategias e Indicador: Clima organizacional.

Con base en grafico 28, en el item 30, se observa que el 29% de los
encuestados afirmé que casi siempre se evidencia un ambiente de trabajo acorde
a la armonia y la productividad esperada, mientras que el 71% restante sefalé que
solo algunas veces, dejando una preocupacion alarmante ante la realidad de la
praxis educativa contrastada con las teorias que sustentan el deber ser ante dicha
situacion.

Conclusiones del diagnoéstico de la actuacion de los directivos

Las respuestas emitidas por los directivos abordados, mediante el cuestionario
sobre las funciones que cumplen en la institucién, objeto de estudio, permitieron

conocer los siguientes aspectos:

El directivo con mayor experiencia en labores docente se muestra con mayor
disposicion para la planificacién y la asignacion de funciones al personal a su
cargo, por medio del desarrollo de planes de acciones que conduzcan hacia el
logro de objetivos organizacionales preestablecidos. De igual modo, promueven la
comunicacion con los demas, considerando las opiniones o puntos de vista sobre

un determinado aspecto, lo que les otorga mayor capacidad de persuasion o
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convencimiento a los docentes para que ejecuten las labores asignadas.
Asimismo, los directivos mas expertos propician la participacion del personal, al
favorecer la corresponsabilidad en la solucion de los problemas, lo cual evidencia

actitudes de integracion.

Por otro lado, se delegan funciones, tomando en cuenta el establecimiento de
metas u objetivos hacia la busqueda de la iniciativa y autonomia en el personal
con la finalidad de que se propicie el trabajo en equipo. Otro de los resultados
observados es que se planifica de acuerdo con los recursos existentes en la
institucion.

Continuando con este analisis es procedente destacar que el directivo con
mayor experiencia organiza los recursos para el desarrollo de los programas de la
institucion; por otra parte, dirigen las actividades en atencion a la integracion de
las acciones en el trabajo colectivo. Otro de los detalles observados es que aplican

control en labores de supervision y evaluacion de resultados.

Sumado a lo antes expuesto, se evidencidé que los directivos mas expertos
motivan a los docentes, se comunican con el personal, favorecen el trabajo en
equipo, establecen relaciones interpersonales cercanas, muestran liderazgo, y

procuran un ambiente e trabajo armonico.

En cuanto al directivo de menor experiencia, este manifesto actitudes menos
dispuestas hacia los procesos gerenciales de planificacion, direccion, control y

supervision de acciones dentro de la institucion.

En vista de las caracteristicas descritas anteriormente, es procedente indicar
gue si bien ambos directivos estan encargados en sus respectivos cargos,
muestras actitudes favorables en los procesos gerenciales, posiblemente porque
desean obtener un desempefo satisfactorio que les permita permanecer en la
gestion o alcanzar la titularidad del cargo. Estas conductas suelen verse en los
directivos de las instituciones venezolanas, en las cuales tras ser electo un

directivo quiere mostrarse como una persona innovadora, conciliadora,
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democratica y flexible en sus acciones con miras a convencer al personal o a sus
jefes mas inmediatos. En el caso del directivo de menor experiencia profesional
debe fomentar el acercamiento con los demas docentes ara el ejercicio de una

gestion eficiente.

De esta manera, los afios de servicio constituyen una habilidad que adquieren
guienes funjan como jefes o directivos en una determinada organizacién, pues con
el pasar del tiempo las personas optan por ser mas empaticas y abiertas al
didlogo, con el objeto de propiciar un clima laboral estable que les favorezca su
actuacion. En lineas generales, el diagnéstico de las respuestas emitidas por los
docentes que cumplen funciones directivas relava que a mayor experiencia
profesional mas interaccion con el personal, para facilitar el cumplimiento de os

procesos administrativos de caracter gerencial propios de la unidad de direccion.

Por consiguiente, los directivos muestran actitudes favorables en la ejecucién
de determinadas fases de la gestién, tales como planificacion, control vy
supervision. Estos aspectos son relevantes para la obtencion de resultados
positivos, en un contexto de relaciones humanas que busca la interrelacion entre
los empleados, a través de la estimulacion e incentivacién de sus mecanismos de
actuacion. De esta forma, los directivos encuestados aplican procedimientos
coherentes y pertinentes con la generacion de confianza y motivacion en los

docentes, objeto de supervision y control.

En pro de lo anterior, las instituciones educativas deben considerar que es
necesaria la conformacion de equipos de trabajo, centrados en la participacion y
autonomia en la toma de decisiones, para lograr una delegacion de funciones
satisfactoria que exija compromiso, responsabilidad e innovacion en las acciones

que se pongan en practica
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Diagndéstico de la actuacion del directivo desde la perspectiva de los

docentes

De acuerdo con las respuestas obtenidas en los docentes sobre la actuacion
de los directivos se evidencia una contrastacion entre las opiniones de los
directivos y los educadores encuestados. En este sentido, a continuacién se
presentan una serie de aspectos que divergen de la situacién reportada de los

directivos:

Los docentes expresaron que los directivos no planifican el trabajo en equipo,
sin embargo, sefalan los roles que debe cumplir el persona y desarrollan

medianamente planes para la solucién de problemas atinentes a la institucién.

Otro de los elementos encontrados es que se estimula la comunicacion con
los docentes, se favorece la iniciativa, la toma de decisiones y se plantean

mecanismos de evaluacion de las tareas.

No obstante, estos resultados difieren en cuanto a que no se promueve la
participacion de los docentes en la identificacion de los problemas de la institucion,
no se considera la opinion de los mismos, ni existe corresponsabilidad en las

soluciones y tampoco se evalla el trabajo realizado.

Por otro lado, los directivos no definen los problemas institucionales en
conjunto con los docentes, ni se establecen objetivos o metas, y no se considera
la autonomia en la toma de decisiones. Adicionalmente, no se planifica de manera
democratica; no obstante, se considera los recursos existentes en el momento de

prever acciones futuras relacionadas con la situacion del plantel.

Sumado a lo antes expuesto, los docentes encuestados manifestaron que los
directivos no organiza de manera conveniente el trabajo en la institucion, para el
logro de los programas educativos propuestos. lgualmente, no se ponen en
practica la direccion coherente del personal para que exista una relacién

satisfactoria entre la escuela y la comunidad. También se observo que no existe
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un control de las funciones ejecutadas por lo educadores que propicien el

seguimiento y verificacion de resultados.

Asimismo, se detectd que no hay motivacion hacia el logro, no hay
fortalecimiento de la comunicacion entre los directivos y personal, se prefiere el
trabajo individual en vez del trabajo en equipo y se evidencia una ausencia de
liderazgo por parte de las autoridades de la institucién, sin embargo, se mantienen

relaciones interpersonales favorables.

Estos indicadores contrastan con lo expresado por los directivos encuestados,
encontrdndose deficiencias en cuanto a las actitudes de los directivos en el
cumplimento de las funciones, pues se produce una falta de liderazgo que
conlleva a la carencia de iniciativa, corresponsabilidad, participacion, autonomia,
innovacion y espiritu critico en el persona de la institucion, objeto de estudio. Estos
resultados representan el seguimiento de patrones o mecanismos de accidn
inconsecuentes con la teoria de las relaciones. humanas, que establecen la
comprension de las necesidades de los empleados en funcion de obtener un alto
nivel de desempefio laboral. Si bien los directivos afirmaron que promueven la
motivacion, participacion, autonomia e iniciativa en los docentes la mayoria de
estos Ultimos diverge con las aseveraciones del personal directivo, toda vez que
existen elementos contradictorios que revelan la implementacion de procesos de
control insuficientes, al tiempo que no se propicia el trabajo cooperativo como

estrategia para el alcance de los objetivos organizacionales.

Tras la valoracion de las opiniones de directivos y docentes se observan
aspectos como la actitud creciente de considerarse como jefe, mas no como lider,
entendiendo que este Ultimo auspicia procesos de transformacion creatividad y
autonomia en los empleados, en vez de ordenar y controlar excesivamente. Por lo
tanto, se requiere de la reflexion sobre las actitudes o comportamiento del
personal docente y administrativo del Centro de Educacion Inicial Bolivariana, en

el cual a pesar de que se denota un cumplimiento de los procesos gerenciales
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de logro, iniciativa y participacion para el mejoramiento de la gestion directiva.

Estudio comparativo de las funciones gerenciales desempefadas por los
docentes directivos con los aspectos tedricos establecidos por la teoria de

las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas ha permitido la valoracion de la
importancia de los empleados en una determinada organizacion, mediante la
atencion a las necesidades que presentan las personas en un determinado
contexto situacional. Esta teoria tiene como punto de partida la concepcion de que
los empleados de una empresa constituyen la fuerza de trabajo que propicia el

funcionamiento de procesos o actividades.

Segun Maldonado (2007) a diferencia de la teoria clasica de la administracion,
criticada por su concepcion mercantilista de las relaciones laborales, las relaciones
humanas parten del principio de fomentar la participacion del personal en las
decisiones de una organizacion o ente empresarial, con la finalidad de conocer las
inquietudes o intereses sociales de los empleados. De este modo, las relaciones
humanas surgen de la consideracion de que el ambiente laboral influye en las
decisiones y logros de una determinada actividad. Es asi como mientras existan
relaciones interpersonales satisfactorias entre el personal se contara con
empelados mas eficientes que desarrollen de manera acertada las actividades

asignadas.

En este sentido, existen una serie de elementos que deben tomarse en cuenta
de la teoria de las relaciones humanas, como lo es el reconocimiento de las
necesidades humanas en un ambiente de trabajo, la motivacién, la iniciativa y
participacion de los empleados como factores que promueven la productividad y

eficiencia.
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Sin duda que la integraciéon social de los trabajadores representa un factor
preponderante en la obtencion de resultados favorables en una determinada
gestion. A juicio de Da Silva (2007) el liderazgo, la comunicacion, el trabajo grupal,
la motivacion y el reconocimiento al logro constituyen aspectos que deben
fortalecerse en una determinada organizacion. Se supone que el ser humano es
un ser social por naturaleza y el trabajo como entorno social debe propiciar la
formacion de grupos de trabajo que conduzcan hacia el logro de resultados
favorables en las actividades realizadas diariamente. En vista de estas
consideraciones, al contrastar las opiniones de los docentes y directivos se
aprecia una deficiencia en el cumplimiento de las funciones por parte del personal
administrativo, al no fomentarse la participacion, la colaboracién y autonomia del
personal, lo que influye negativamente en la obtencion de resultados favorables en
la institucion, toda vez que no se atienden las necesidades de capacitacion de los
docentes ni se les valora las actividades realizadas, pues se evidencian un clima
laboral estético, sin cambios o transformaciones que generan innovaciones en los

meétodos y procedimientos para ejecutar la tareas.

Es de esta forma en que las funciones cumplidas por los directivos son
catalogadas como simples procesos burocraticos, los cuales no promueven el
fortalecimiento de las relaciones sociales en los ambientes de trabajo, convirtiendo
el contexto organizacional en desmotivante para la mayoria de los docentes, lo
cual repercute en relaciones con poca comprensiéon o empatia. Desde la luz de
las relaciones humanas, la actuacion de los directivos resulta ser tradicionalista,
enfocada en el cumplimiento de meros tramites administrativos, sin ahondar en el
conocimiento de las necesidades e inquietudes del personal, pues solo se asignan
funciones y no se busca el desarrollo de las tareas de una manera mas eficiente
gue permita reconocer los esfuerzos de los trabajadores.Asimismo, los directivos
basan sus relaciones de trabajo en la simple supervision pero obvian la orientacion
del personal como alternativa para la obtencion de éxito en la institucion.Este

panorama es un indicio de la falta de liderazgo, comunicacién y motivacion hacia
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los docentes, ya que el directivo se rige como una autoridad rigida y con poco
sentido de pertenencia a la escuela., que solo delega 6rdenes pero no promueve
un ambiente laboral de confianza y autonomia.En lineas generales, se realiza una
comparacion entre las funciones directivas de los docentes, objetos de estudio, se
encuentran los siguientes aspectos divergentes y convergentes en torno a la teoria

de las relaciones humanas:

Aspectos convergentes y divergentes de las funciones directivas
Segun los resultados obtenidos se pueden considerar los siguientes aspectos
en los cuales convergen las funciones directivas de los participantes, objetos de

estudio y la teoria de las relaciones humanas:
Aspectos convergentes

a) Supervision: los directivos aplican procedimientos de verificacion de las
funciones cumplidas por los docentes.

b) Delegacion de funciones: con frecuencia los directivos ordenan a los
docentes el cumplimiento de determinadas actividades o tareas.

C) Retroalimentacién: se hace una valoracidon positiva 0 negativa de la
actuacién de los docentes, pero no se comunica de manera oportuna para la
correccién de los errores cometidos.

d) Control: en la institucidon existen mecanismos de control de las actividades
realizadas.

e) Direccion. Los directivos dirigen las actividades en la institucion, pero sin
liderazgo suficiente que favorezca el logro satisfactorio de los objetivos.

f) Planificacion: se planifica para atender problemas que se presentan, pero no

se aplican estrategias para reducir eliminar las causas de los mismos.

Aspectos divergentes
a) Participacion: los directivos no consideran la participacion de los docentes en

los procesos gerenciales de la institucion.
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b) Toma de decisiones: no se atiende a las opiniones o criticas que los
docentes pudiesen efectuar sobre las decisiones tomadas por los directivos.
c) Autonomia: se asignan funciones de manera centralizada sin favorecer la
iniciativa en los docentes.
d) Motivacion: no se estimula de manera conveniente a los docentes hacia el
logro de resultados positivos.
e) Liderazgo: los directivos tienen poca capacidad de liderazgo en su actuacion.
f) Comunicacion: se observa falta de comunicacion eficaz entre docentes y
directivos que permita el entendimiento de las acciones administrativas realizadas
en la institucion.
g) Trabajo en equipo: las decisiones y asignaciones laborales de los directivos
tiende a fomentar el individualismo.
h) Formacion: no se promueve la capacitacion y mejoramiento profesional en

los docentes.

De acuerdo con lo anterior, se observa que los aspectos convergentes de las
funciones cumplidas por los directivos de un Centro de Educacion Inicial
Bolivariana se verifican en el desarrollo de procesos administrativos, propios de la
gerencia educativa, a saber: planificacion, direccién, control, supervision y
evaluacion, los cuales son necesarios para el logro de resultados dentro de la
organizacién o institucion escolar, es decir, se aplican los procedimientos
administrativos, tradicionalmente utilizados para el funcionamiento de una
determinado ente organizacional. Sin embargo, en cuanto a los aspectos
divergentes, se puede sefialar que no se promueve la comunicacion, motivacion
liderazgo, participacién, autonomia, capacitacion y toma de decisiones en los
docentes, quienes, en ultima instancia, optan por seguir patrones o estandares, en
muchas ocasiones ineficiente para la obtencién de logros favorables en la gestion
escolar. Por consiguiente, hay una clara divergencia en cuanto a los aspectos

humanos de las funciones docentes, puesto que se cumplen procedimientos
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administrativos, pero no se genera un clima de confianza, autonomia vy

participacion que repercuta en el logro de metas y objetivos adecuados.

Aciertos y errores que presentan los docentes directivos en el cumplimiento

de sus funciones gerenciales

De los resultados expuestos se puede sefalar la existencia de aciertos y

errores en el cumplimiento de las funciones directivas, a saber:

Aciertos

1)

Existe armonia en el ambiente laboral caracterizado por la presencia de

relaciones interpersonales armaonicas.

2) Los directivos delegan funciones para la realizacion del trabajo de una
forma mas eficiente.

3) Se observa experiencia profesional satisfactoria en el personal que
cumple funciones directivas.

4) El nivel de formaciébn de los directivos esta acorde con los
requerimientos del cargo.

5) Se supervisa y controlan las actividades efectuadas por los docentes a
fin de promover logros positivos.

Errores

1) Falta de liderazgo en la actuacion de los directivos lo que propicia
desordenes o incumplimiento de asignaciones.

2) Poca comunicacion con el personal docente, por cuanto no se plantean
adecuadamente los retos y desafios de la organizacion.

3) Ausencia de iniciativa, autonomia y baja participacion de las personas
en la toma de decisiones.

4) Carencia de planificacion en las acciones que se ejecutan en la

institucion lo que trae como consecuencia improvisacion en el trabajo.
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5) Rechazo al trabajo cooperativo y colaborador y, por ende, hay
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individualidades que resultan inconsecuentes con los planes vy
programas de integracion de las instituciones escolares.

6) Ausencia de equipos de trabajo que permitan el mejoramiento de las
dificultades que se presentan en la institucion.

7) Falta de motivacion a los docentes y, por tanto no existe reconocimiento

e incentivacion al trabajo escolar.

De este modo, se observa la presencia de ciertos errores y aciertos en el
manejo de la gestién de los directivos de la institucién, objeto de estudio, por
cuanto no se propician relaciones de trabajo satisfactorias que atiendan las
demandas de los docentes y, por consiguiente, se ejecutan procesos
administrativos centrados simplemente en la obtencion de resultados favorables
en detrimento de la estimulacion de los empleados y la formacién de equipos de

trabajo que coadyuven en la obtencién de objetivos y metas satisfactorias.

No obstante, es procedente indicar que la motivacion parte del mismo
individuo, en razon de las influencias de su entorno, por lo tanto, no se debe
desarrollar un trabajo esperando una retribucibn mas alla del salario percibido,
sino que debe auto impulsarse la realizacién de actividades con elevado nivel de
eficiencia institucional, con miras a satisfacer las necesidades de autorrealizacion
y superacion personal. Los errores y aciertos no pueden concebirse como el
resultado de una practica deficiente en la actuacion de los directivos, mas bien
deben considerarse como la consecuencia de la falta de compromiso,
participacion y empefo por parte del personal de la institucion, dado que se
requiere de la integracion de todos los empleados en el disefio y gestion de
politicas educativas viables que permitan el mejoramiento de los procesos

administrativos, en el centro escolar abordado.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se ofrecen los hallazgos finales a los cuales se llego después
del desarrollo de la presente investigacion, enfocada en el analisis de la gestion de
los directivos de una institucion de educacion inicial, localizada en el estado
Mérida, a la luz de la teoria de las relaciones humanas. Asimismo, se sefalan las

recomendaciones resultantes de la indagacion realizada.

Conclusiones

Los directivos de la institucion mencionada, ejecutan funciones acorde con los
procesos administrativos, generalmente aceptados en una organizacion. Es asi
como en el trabajo que realiza este personal se planifica y dirige mediante la
delegacién de tareas o actividades a los docentes con la finalidad de cumplir con
los objetivos organizacionales. Asimismo, existe un control y seguimiento poco
efectivo de las labores efectuadas por los demas docentes, el cual no permite
tener un seguimiento de los procesos cumplidos en la institucion, dada la falta de

control.

En este caso, los procesos administrativos, puestos en practica por los
directivos se caracterizan por la existencia de deficiencias en los procedimientos
cumplidos, a saber: planificacion poco centrada en la realidad institucional,
delegacién inadecuada de funciones sin atender a las capacidades y habilidades
del personal, asignacion de tareas irrelevantes a los empleados con logro de
resultados desfavorecedores en la gestion escolar, ausencia de compromiso y
responsabilidad en los docentes, lo que genera un ambiente laboral de

insatisfaccion.

Asimismo, se evidencié que los directivos no muestran conductas de liderazgo

en su actuacion, propician el trabajo individual, y no del colectivo, no promueven la
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autonomia, la iniciativa y la participacion en los empleados. Sumado a lo antes
expuesto, hay poca motivacién hacia el logro, debido a la presencia de un
ambiente de trabajo estatico y poco dinamismo que coadyuve en el cumplimiento

de las metas u objetivos.

De igual modo, los resultados representan el conocimiento de una realidad
gue ocurre en un contexto institucional escolar, el cual ayuddé a conocer la
situacion en cuanto al desempefio de los directivos desde el punto vista
administrativo que requiere del mejoramiento de las actuaciones o procesos para

conseguir logros favorables.

Por otro lado, al estudiar comparativamente el desempeiio de los docentes
directivos bajo la luz de la teoria de las relaciones humanas, es procedente
destacar que, ciertamente, el ambiente laboral necesita del fortalecimiento de la
interaccién entre los empleados, mediante el estimulo del personal. En tal sentido,
se requiere implementar la motivacion como estrategia para la consecucion del

éxito en la institucion.

En consideracion a lo antes planteado se requiere de la transformacion de las
actitudes de los directivos y docentes, por medio de la valoracién y reconocimiento
de la excelencia en el trabajo, a fin fomentar la autonomia y la comunicacion
eficiente entre las personas. Por ende, puede sefialarse que en plantel abordado
se lleva a cabo labores administrativas tradicionales, en las cuales se cumple con
determinados procesos gerenciales, pero que se necesita de la adopcion de
estilos de direccion que faciliten la autonomia de los docentes en sus actividades.
Ademas, es pertinente formar la capacidad de liderazgo en los directivos en aras
de propiciar el trabajo en equipo con directrices basadas en la cooperacion e

integracion.

De igual modo, los directivos necesitan desarrollar la comunicacion eficaz para
comprender las inquietudes e intereses del personal en asuntos vinculados con el

guehacer docente, en los cuales es pertinente escuchar las opiniones o puntos de
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vista para la adecuada toma de decisiones que sirvan para la obtencién de

resultados positivos en las acciones administrativas.

Los errores que suele cometer el personal administrativo, especificamente
quienes dirigen las instituciones educativas se caracterizan por el posicionamiento
en el estatus directivo, obviando la comprension y empatia de los demas
empleados, lo que provoca una falta de liderazgo y sentido de pertenencia con la
organizacion. Es bien sabido que la mayoria de las autoridades adoptan una
posicion centralista y vertical en las instituciones, negandose a escuchar las
necesidades de los docentes. Para ello, se remiten al simple cumplimiento
burocratico de procedimientos administrativos, con pocos esfuerzos en la
incentivacion o estimulacion del personal, quienes por lo general, asumen
conductas de aislamiento y ausencia de compromiso que, muchas veces,

entorpece el logro de los propdsitos institucionales.

En consideracion a las conclusiones, antes esbozadas, es procedente sefialar
gue la teoria de las relaciones humanas, si bien establece la necesidad de
propiciar el didlogo y la participacion de las personas que conforman una
determinada organizacién, ya sea de caracter econémico, social o educativo, no
es una solucién efectiva para el mejoramiento de la actuacion de los empleados.
Con el pasar del tiempo se considera a esta teoria como un conjunto de
postulados que ha permitido el desarrollo de una gerencia mucho mas centrada en
las necesidades de motivacion y estimulacion de los individuos para que cumplan
sus funciones de manera mas eficiente. No obstante, no puede representar un
elemento Unico por el cual se rigen las estructuras organizativas, dado el amplio
bagaje de comportamiento organizacional que existe en la actualidad. Es
conveniente que las instituciones educativas dirijan sus acciones a favor de la
integracion tanto de los docentes y estudiantes para la mejora de los procesos

educativos.

92



D s

ArH
Rl
UKIVERSIDAD
D O ANDES

EA
E

Es por ello que al revisar la actuacion de los directivos de la institucion
abordada, no es procedente juzgar de manera taxativa la falta de claridad y
asertiva en la ejecucion de las funciones que cumplen en las escuelas, liceos y
demas centros de educacion, si no que representan el tradicionalismo de la
concepcion gerencial a nivel educativo. En el caso de Venezuela, por lo general es
muy comun que se le asigne a un docente, luego de una amplia trayectoria, la
direccion de una institucién, sin embargo, en muchas situaciones se observa el
cumplimiento de simples funciones administrativas, como resultado de la
burocracia o la excesividad de tramites que, a futuro, solo reflejan una medicién
estadistica de aspectos vinculados a la matricula escolar y a la planificacién

tradicional de actividades de ensefianza y aprendizaje.

Por otro lado, se evidencia la delegacion de funciones directivas a docentes
con poca experiencia, quienes mas que representar cambios importantes son una
continuacion de errores o la ejecucién consuetudinaria de procesos gerenciales
desfasados de las necesidades de las instituciones educativas del siglo XXI. Un
gerente educativo, en los actuales momentos debe caracterizarse por la
proactividad y la innovacion en su quehacer cotidiano. Si bien se debe cumplir con
tramites administrativos, es conveniente efectuar cambios que favorezcan la
conexion entre la escuela y las demandas de un estudiante con mayor creatividad
en la sociedad. No es posible formar a un alumno con una vision corta de la
realidad en la cual se encuentra inmerso. Por ello, el directivo de los nuevos
tiempos tiene que impulsar transformaciones en el contexto escolar en el cual se

desenvuelve.

La situacion de falta de motivacion y compromiso ocurre por diversos factores,
ligados a la pobre remuneraciéon que recibe y a la inexistencia de un sistema
educativo que promueva la valoracion de méritos y la atencién social al educador.
Sin embargo, la vocacion de servicio debe ser un pilar fundamental al momento
del ejercicio docente, pues no se puede tomar la profesion de la educacion como

una manera de buscar proyeccion econdmica. Al contrario, quien se considera
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docente tiene que convivir con situaciones dificiles en el gremio magisterial, y en lo
posible, contribuir la formulacién de propuestas que vayan en funcion de la mejor
formacion de los educandos. En este sentido, la motivacion parte del mismo
individuo, y esta sujeta a las influencia del entorno. Sin embargo, en una
organizaciéon social de caracter educativo, los docentes pueden asumir la
motivacion como medio para lograr tanto el aprendizaje en el estudiante como el

establecimiento de relaciones de trabajo satisfactorias.

Si se analiza bajo la optica de las relaciones humanas el comportamiento de
los directivos, pudiese determinarse que existe despreocupacion en lograr la
participacion y fortalecimiento del compromiso institucional en los docentes. Pero,
mal podria hacerse en culpar a quienes cumplen funciones directivas de las
situaciones de apatia e indiferencia que se observa en el centro escolar abordado,
puesto que una organizacion se sustentan en el trabajo efectuado por todos los
integrantes de las misma. De este modo, la realizacion de eventos de formacién
docente, centrados en despertar el estimulo hacia el trabajo grupal, colaborativo o
cooperativo representa una alternativa para mejorar la gestion de los directivos. Es
pertinente, ofrecer herramientas de superacion personal mediante el conocimiento
de técnicas de motivacion, creatividad y liderazgo que coadyuven al desarrollo de
un trabajo mas eficiente en las organizaciones educativas. Por lo tanto, al principio
suele ser dificil propiciar el cambio en las instituciones escolares, pero si se

contribuye a través del trabajo en equipo se obtendran resultados favorables.

En definitiva, la investigacion sirvié para denotar que el trabajo efectuado en el
Nivel Inicial de Educacion, debe poner en practica la cooperacion y colaboracion
en las actividades cotidianas, que impulse la praxis de relaciones mucho mas
empaticas, con disposicién para el mejoramiento de los procesos gerenciales,
tomando en cuenta la motivacion laboral y el liderazgo como alternativas para

obtener el éxito.
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Sobre la base de lo antes expuesto, es posible propiciar la ejecucion de
talleres de formacion relacionadas con las siguientes teméaticas: Motivacion al
logro, Creatividad, Liderazgo, Superacion personal, Planificacion estratégica,
Transformacion institucional, Gerencia Educativa bajo parametros de innovacion
organizacional., Coaching institucional, entre otros temas de similar relevancia.
Por consiguiente, estos talleres generarian cambios importantes en la concepcién

tradicionalistas que tengan los docentes sobre la organizacion escolar.

La realizacion de dichos talleres de formacion estriba en la necesidad de
ofrecer a los directivos y docentes diversas alternativas para la superaciéon de las
fallas o deficiencias que se presentan en el ejercicio de sus funciones. Los talleres
de formacion constituyen un esfuerzo para que el personal genere cambios
positivos en beneficio de la practica asertiva de una gestion gerencial acorde con

la realidad institucional.

En tal sentido, los talleres que se planifiguen para mejorar la situacion, antes
descrita, son un aporte que puede ponerse en practica si se favorece el
compromiso y se dispone de esfuerzo y tiempo para la ejecucién de los mismos,
con la finalidad de garantizar el crecimiento personal y profesional de los
docentes. Hoy en dia, se requiere mas de docentes proactivos e innovadores que
de educadores que sigan viejos esquemas de enseflanza y aprendizaje, por
consiguiente, es importante fomentar la transformacion de las instituciones en vez,
de seguir actuando bajo la estandares tradicionalistas que no se ajustan a las

nuevas realidades.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES E

FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION

L / CONSEJO DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
UNIVERSIIAD - ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION EDUCACIONAL E

Estimado personal Directivo.
Presente.

Reciba Usted el mas expresivo saludo, deseandole un cumulo de éxitos en la
abnegada labor que realiza.

Es para mi de vital importancia hacer de su conocimiento que en la expectativa de
contribuir en alguna forma con el crecimiento de la educacién venezolana, se esta
desarrollando un trabajo de investigacion, a nivel de postgrado, titulado “Andlisis de la
gestion de los docentes directivos a la luz de la teoria de las relaciones humanas”. El
mencionado estudio corresponde a la especialidad en Administracion Educacional que
ofrece la Universidad de los Andes. Para la feliz culminacion de la misma se hace necesario
gue el personal seleccionado responda un cuestionario, el cual es de caracter individual y
permitird obtener la informacidn requerida.

Por otra parte, el cuestionario no exige la identificacion de la persona que lo responda,
por tanto, se asegura su confidencialidad.

Expresandole con anterioridad mi profundo agradecimiento, le saludo,

Atentamente,

Mary Y. Garcia T.
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PARTE I: DATOS PERSONALES Y PROFESIONALES:

INSTRUCCIONES: En los aspectos que a continuacion se plantean marque con una X la opcién que

le corresponda.

-Sexo: Masculino Femenino
-Nivel Académico:
Bachiller en Ciencias o Humanidades
Bachiller docente
T.S.U en Educacién
Profesor o Licenciado
Otros:
Especialista
Magister
Doctor
-Cargo que desempeiia
Directivo
Coordinador
Docente de Aula
-Condicion Laboral:
Titular
Encargado

-Experiencia Profesional en aula:
Menos de 5 afios
de 6 a 10 anos
de 11 a 15 afos
de 16 a 20 aios
mas de 20 anos

-Experiencia Profesional como Directivo:
Menos de 5 afios
de 6 a 10 anos
de 11 a 15 afos
de 16 a 20 aios
mas de 20 anos

- Tiene Usted otro cargo o desempena otras funciones distintas a la actual fuera de esta
institucion.
Si_ No___

Si es afirmativo, sefiale cudles:
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INSTRUCCIONES: A continuacion se le presentan una serie de items relacionados con las
dimensiones y sus respectivos indicadores. Marque una “X” tomando en cuenta la
siguiente escala: (S) Siempre (CS) Casi siempre (AV) Algunas veces (CN) Casi nunca (N)

Nunca.
N2 ITEMS | ALTERNATIVAS
Variable: Gerencia Educativa
Dimension: Componentes de la gerencia
Indicador: Ordenar S CS AV CN N
1 | Planifica el trabajo de los docentes.
2 | Indica los roles que cada docente debe cumplir
3 | Desarrolla planes de accién para resolver los
problemas de la institucion
4 | Se cumple con el tiempo estipulado en |Ia
planificacion
Indicador: Persuadir S CS AV CN N
5 | Estimula la comunicacidn directivo-docente.
6 | Propicia la iniciativa del personal
7 | Toma la decision final luego de escuchar las
opiniones al respecto.
8 | Establece mecanismos para evaluar la ejecucion de
tareas
Indicador: Participar S CS AV CN N
Involucra a los docentes en la identificacién de los
9 problemas.
Apoya la realizacion del trabajo dando opiniones,
10 | ideasy sugerencias.
Comparte la responsabilidad con los docentes para
11 | la solucidn de los problemas.
12 | Evalua con los docentes el trabajo realizado.
Indicador: Delegar S CS AV CN N
Define los problemas institucionales y pedagdgicos
13 | con los docentes
Establece los objetivos y/o metas
14 | participativamente.
Deja que los docentes desarrollen los planes de
15 | accién.
Promueve en los docentes Ila toma de
16 | responsabilidades autbnomamente.
Dimensidn: Funciones gerenciales
Indicador: Planificacion S (o AV CN N
Efectla la planificacidén de las actividades en forma
17 | democratica para lograr resultados eficaces.
Planifica en base a los recursos: humanos,
18 | materiales y financieros existentes en la institucion
Indicador: Organizacion S CS AV CN N
Gestiona los recursos que garanticen el desarrollo
19 | de los programas educativos.
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Actualiza conjuntamente con su equipo asesor el

20 | Reglamento Interno del Plantel.

Indicador: Direccion S CS AV CN N
Dirige conjuntamente con los docentes las

21 | actividades de refuerzo al proceso de ensefianza —
aprendizaje.
Establece los mecanismos necesarios para que

22 | exista una buena relacion entre Escuela -
Comunidad.

Indicador: Control S CS AV CN N
Supervisa el desarrollo de los Proyectos de

23 | Aprendizaje.
Compara los resultados obtenidos con los objetivos

24 | propuestos en el PEIC.

Dimensidn: Estrategias Gerenciales

Indicador: Motivacion S CS AV CN N
Estimula al personal mediante reconocimientos por

25 | la gestidn realizada en beneficio del plantel.

Indicador: Comunicacién S CS AV CN N
Se entrevista personalmente con los docentes para

26 | escuchar sus inquietudes individuales.

Indicador: Trabajo en equipo S CcS AV ~CN N
Evalla junto con el personal docente los aciertos en

27 | el proceso educativo.

Indicador: Relaciones Interpersonales S CS AV CN N
Las relaciones interpersonales entre directivo-

28 | docentes se dan de manera armdnica.

29 | Indicador: Liderazgo S CS AV CN N
Desempefia funciones que demuestren su liderazgo
ante las decisiones tomadas

30 | Indicador: Clima Organizacional S CS AV CN N
Se evidencia un ambiente de trabajo acorde a la
armonia y la productividad esperada.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD DE LOS ANDES E
: FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION A
i CONSEJO DE ESTUDIOS DE POSTGRADO E
ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION EDUCACIONAL

Estimado personal Docente.
Presente.

Reciba Usted el mas expresivo saludo, deseandole un cumulo de éxitos en la
abnegada labor que realiza.

Es para mi de vital importancia hacer de su conocimiento que en la expectativa de
contribuir en alguna forma con el crecimiento de la educacién venezolana, se esta
desarrollando un trabajo de investigacion, a nivel de postgrado, titulado “Andlisis de la
gestion de los docentes directivos a la luz de la teoria de las relaciones humanas”. El
mencionado estudio corresponde a la especialidad en Administracion Educacional que
ofrece la Universidad de los Andes. Para la feliz culminacién de la misma se hace necesario
gue el personal seleccionado responda un cuestionario, el cual es de caracter individual y
permitird obtener la informacidn requerida.

Por otra parte, el cuestionario no exige la identificacion de la persona que lo responda,
por tanto, se asegura su confidencialidad.

Expresandole con anterioridad mi profundo agradecimiento, le saludo,

Atentamente,

Mary Y. Garcia T.
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PARTE I: DATOS PERSONALES Y PROFESIONALES:

INSTRUCCIONES: En los aspectos que a continuacion se plantean marque con una X la opcién que

le corresponda.

-Sexo: Masculino Femenino
-Nivel Académico:
Bachiller en Ciencias o Humanidades
Bachiller docente
T.S.U en Educacién
Profesor o Licenciado
Otros:
Especialista
Magister
Doctor
-Condicidn Laboral:
Titular
Encargado

Cargo que desempeiia
Directivo
Coordinador
Docente de Aula
-Experiencia Profesional en aula:
Menos de 5 afios
de 6 a 10 anos
de 11 a 15 aiios
de 16 a 20 aios
mas de 20 anos

-Experiencia Profesional como Directivo:
Menos de 5 afios
de 6 a 10 anos
de 11 a 15 afos
de 16 a 20 aios
mas de 20 anos

- Tiene Usted otro cargo o desempeiia otras funciones distintas a la actual fuera de esta
institucion.
Si_ No___

Si es afirmativo, sefiale cuales:
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INSTRUCCIONES: A continuacion se le presentan una serie de items relacionados con las
dimensiones y sus respectivos indicadores. Marque una “X” tomando en cuenta la
siguiente escala: (S) Siempre (CS) Casi siempre (AV) Algunas veces (CN) Casi nunca (N)

Nunca.
N2 ITEMS | ALTERNATIVAS
Variable: gerencia educativa
Dimension: Componentes de la gerencia
Indicador: Ordenar S CS AV CN N
1 | El equipo directivo planifica el trabajo de los
docentes.
2 | Indica los roles que cada docente debe cumplir
El directivo desarrolla planes de accidn para resolver
3 | los problemas de la institucion
Se cumple con el tiempo estipulado en Ila
4 | planificacion
Indicador: Persuadir S CS AV CN N
Estimula el equipo directivo la comunicacion
5 | docente- directivo
El directivo propicia la iniciativa del personal
6
El directivo toma la decisién final luego de escuchar
7 | las opiniones al respecto.
Establece el directivo los mecanismos para evaluar
8 | la ejecucion de las tareas
Indicador: Participar S CS AV CN N
El directivo involucra a los docentes en la
9 identificacion de los problemas.
El equipo directivo considera la opinion del personal
10 | para tomar decisiones.
Comparte el equipo directivo la responsabilidad con
11 | los docentes en la solucion de los problemas.
El equipo directivo evalia con los docentes el
12 | trabajo realizado.
Indicador: Delegar S CS AV CN N
El personal directivo define los problemas
13 | institucionales y pedagdgicos con los docentes
El equipo directivo establece los objetivos y/o metas
14 | participativamente.
El directivo deja que los docentes desarrollen los
15 | planes de accidn.
Promueve el directivo en los docentes la toma de
16 | responsabilidades autbnomamente.
Dimensidn: Funciones gerenciales
Indicador: Planificacion S CS AV CN N
Efectia el directivo la planificacion de las
17 | actividades en forma democrdatica para lograr
resultados eficaces.
El directivo planifica en base a los recursos:
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18 | humanos, materiales y financieros existentes en la
institucién

Indicador: Organizacion S cs AV CN
Gestiona el directivo los recursos que garanticen el

19 | desarrollo de los programas educativos.
El personal directivo actualiza conjuntamente con su

20 | equipo asesor el Reglamento Interno del Plantel.

Indicador: Direccion S CS AV CN N
El equipo directivo dirige conjuntamente con los

21 | docentes las actividades de refuerzo al proceso de
ensefianza — aprendizaje.
El directivo establece los mecanismos necesarios

22 | para que exista una éptima relacién entre Escuela —
Comunidad.

Indicador: Control S CS AV CN
El personal directivo supervisa el desarrollo de los

23 | Proyectos de Aprendizaje.
El directivo compara los resultados obtenidos con

24 | los objetivos propuestos en el PEIC.

Dimensidn: Estrategias Gerenciales

Indicador: Motivacion S CS AV = CN
Estimula el director al personal mediante

25 | reconocimientos por el trabajo realizado en
beneficio del plantel.

Indicador: Comunicacién S cs AV CN
El directivo se entrevista personalmente con los

26 | docentes para  escuchar sus inquietudes
individuales.

Indicador: Trabajo en equipo S CS AV CN N
El personal directivo evalia junto con el personal

27 | docente los aciertos en el proceso educativo.

Indicador: Relaciones Interpersonales S CS AV CN N
Las relaciones interpersonales entre directivo-

28 | docentes se dan de manera armdnica.

29 | Indicador: Liderazgo S CS AV CN
El director desempefia funciones que demuestren su
liderazgo ante las decisiones tomadas

30 | Indicador: Clima Organizacional S CS AV CN
Se evidencia un ambiente de trabajo acorde a la
armonia y la productividad esperada.
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COEFICIENTE DE PROPORCION DE RANGO (CPR)

Jueses (J)
items | 1 2 3 Lri Pri PPRIi Pe
1 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
2 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
3 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
4 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
5 3 3 2 8 2,67 0,89 0,00037037
6 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
7 2 2 2 6 2,00 0,67 0,00037037
8 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
9 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
10 2 2 2 6 2,00 0,67 0,00037037
11 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
12 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
13 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
14 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
15 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
16 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
17 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
18 2 2 2 6 2,00 0,67 0,00037037
19 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
20 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
21 2 2 2 6 2,00 0,67 0,00037037
22 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
23 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
24 2 3 2 7 2,33 0,78 0,00037037
25 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
26 2 2 2 6 2,00 0,67 0,00037037
27 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
28 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
29 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
30 3 3 3 9 3,00 1,00 0,00037037
28,00 0,01111111

CPR =XPPRi /N

Coeficiente de Proporciéon de Rango = | 1,0000 |

CPRc = CPR - XPe

Coeficiente de Proporciéon de Rango Corregido = | 0,9889 |

Validez y Fiabilidad es Muy Alta
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