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RESUMEN

El presente estudio tiene como propoésito analizar los procesos administrativos
para el fortalecimiento de las funciones gerenciales del directivo en la escuela
primaria de Barquisimeto estado Lara. Es una investigacion de campo de caracter
descriptivo, adscrita al paradigma positivista, con un enfoque cuantitativo. Los
sujetos de estudio seleccionados fueron treinta (30): conformados dos(02) directivos,
veinte (20) docentes, cinco (05) administrativos y dos (02) obreros. Para la
recoleccion de los datos se aplico la técnica de la encuesta a través de un instrumento
tipo cuestionario conformado por una escala de varias alternativas de respuesta en
formatos tipo Likert, el cual fue validado en su contenido a través de la técnica
denominada juicio de expertos. Para determinar la confiabilidad se utilizé el
coeficiente de confiabilidad y consistencia interna para instrumentos de varias
alternativas de respuestas Alfa de Cronbach, dando como resultado 0,95 lo que indica
que el fuerte confiabilidad. Para ello se aplic6 una prueba piloto a una muestra de
diez (10) sujetos, con caracteristicas similares a los sujetos de estudio. Asimismo, se
empled para el analisis e interpretacion de los resultados el procedimiento estadistico
descriptivo. Los datos fueron recolectados y, posteriormente, analizados e
interpretados se presentaron en cuadros de frecuencia, porcentajes y promedios
porcentuales y gréaficos tipo barra para una mejor visualizacion de los mismos. Los
resultados evidencian debilidades en la aplicacion de los procesos administrativos por
parte del directivo, por lo que se recomienda realizar talleres de actualizacion para
fortalecer este tipo de procedimiento.

Descriptores: procedimientos administrativos, funciones gerenciales del directivo.



INTRODUCCION

Uno de los aspectos fundamentales que deben desarrollar un gerente en la
organizacion educativa tiene relacion con las funciones que realiza a nivel
administrativo, para lograr fortalecer el trabajo del personal a su cargo, tanto a nivel
del docente como personal administrativo y de asistencia, es decir el personal obrero,
puesto que para que esto fluya de manera efectiva con eficiencia y eficacia, el
gerente, que es la cabeza principal de la organizacion, debe saber manejar cada uno
de los principios gerenciales que se requieren para el éxito de su funcion.

En este sentido, los procesos administrativo que se llevan a cabo dentro de una
organizacion educativa, cumplen una funcion primordial como lo es realizar un
trabajo acorde con las necesidades del grupo, el proposito de la organizacion, ademas
de lograr el éxito en las acciones gerenciales que permitan el manejo efectivo de las
mismas; por lo tanto, un gerente debe tener conocimiento acerca de dicho proceso,y
para ello requiere saber manejar al personal, planificar, organizar, dirigir y controlar,
asi como también, llevar a cabo acciones gerenciales orientadas hacia la toma de
decisiones, lograr un proceso motivacional efectivo, ejercer un liderazgo de calidad, y
aplicar la resolucion de conflictos, todo ello acorde con los procesos administrativos
antes mencionados.

Esta es la importancia de la investigacion, puesto que se hace un estudio de como
estos procesos administrativos son ejecutados por el personal de una organizacion
educativa seleccionada para tal fin, por cuanto es el gerente quien debe lograr que se
cumplan las metas y objetivos organizacionales, comunitarios y educativos, con la
participacion activa de los docentes, administrativos y obreros, orientados hacia la
busqueda constante de la calidad en todos los aspectos relacionados con las funciones

gerenciales, del docente en funciones directivas.



De alli que, la investigacion tiene como propdsito analizar los procesos
administrativos para el fortalecimiento de las funciones gerenciales del directivo en la
escuela primaria de Barquisimeto estado Lara. Investigacion desarrollada desde el
paradigma interpretativo, enfoque cuantitativo como un estudio de campo y de
caracter descriptivo. En tal sentido, el estudio quedd conformado en cinco capitulos,
los cuales se describen a continuacion

Capitulo I. En él se sefiala el planteamiento del problema, objetivos y justificacion.

Capitulo Il. Corresponde a los antecedentes de la investigacion, bases teoricas,
bases legales.

Capitulo 1ll. Estd conformado por la metodologia, aqui se hace énfasis en la
naturaleza de la investigacion, tipo de investigacion, disefio, poblacion y muestra,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad,
procedimiento de analisis de datos.

Capitulo IV. Contiene los resultados de la investigacion, donde se analizan,
discuten e interpretan los resultados del estudio, extraidos de la aplicacion del
instrumento de medicidn y se describen las realidades encontradas.

Capitulo V, en este capitulo se concentran conclusiones y recomendaciones, que
demuestran todos los resultados plasmados en la investigacion

Finalmente las referencias y anexos del instrumento, la matriz de validacion de

expertos y los resultados de la confiabilidad.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Cada sistema educativo a nivel mundial, toman en cuenta la importancia
adquirida en aspectos tales como: construccion del conocimiento, contexto social,
econdémico, politico y educativo, entre otros, los cuales van a depender de las
exigencias del entorno. Por supuesto, es necesario el compromiso de las partes
involucradas en el proceso social pues deben estar acordes con las perspectivas de la
educacion de los ciudadanos de cada nacion, con el fin de elevar los niveles de vida,
estimular la fuerza productiva, generacion del conocimiento, innovacion, el proceso
tecnoldgico, asi como interpretar y comprender las diversas realidades existentes.

En relacidn con los paises de Latinoamérica, el sistema educativo, tal como lo
sefiala Esparta (2017),enfrenta una realidad efimera dentro de un entorno inestable,
cambiante y de renovacion por lo que es propicio adaptarse a las transformaciones,
donde el gerente de una institucion educativa debe ser capaz y responsable al
momento de llevar la conduccién, segun los procesos de cambio en el logro de los
fines, tanto a nivel personal, profesional e institucional. Al respecto, Senge (1994)
plantea que “las organizaciones que cobraran relevancia en el futuro serdn las que
descubran, como aprovechar el entusiasmo y la capacidad del personal para
adaptarse a los cambios, donde el aprendizaje se toma para mejorar” (p.112).

En ese sentido, Esparta (ob.cit), sefiala que las instituciones educativas de
América Latina presentan cambios a nivel cientifico al generar transformaciones
tecnoldgicas y sociales, donde al cuerpo directivo se le debe exigir una continua

adaptacion de sus estructuras, de las funciones gerenciales a las nuevas y complejas



situaciones, con el propoésito de brindar una educacién acorde con la realidad y que
respondan a las necesidades de la sociedad al desarrollar nuevos contenidos,
estrategias y propositos, utiles y significativos.

En tal sentido, las funciones gerenciales del directivo en las organizaciones
educativas constituyen un factor determinante en el logro de los objetivos
establecidos y esta relacionado con la gerencia educativa. Al contextualizar los
planteamientos de Chiavenato (2006), la gerencia “se refiere a las organizaciones que
efectlian actividades de planificacion, organizacion, direccion y control, a objeto de
utilizar sus recursos humanos, fisicos y financieros con la finalidad de alcanzar
objetivos, comiinmente relacionados con beneficios econémicos” (p.146), todo ello
permite elevar niveles de eficiencia y calidad en la institucion. Por lo tanto, la
gerencia educativa puede considerarse como el conjunto de roles y funciones
académicas administrativas, cumplidas por el director con el propdsito de satisfacer
necesidades, y por ende, obtener los propdsitos planificados en la institucion.

Por supuesto, hablar de funciones gerenciales es relacionarla con la gerencia
general la cual esta definida como el cargo que ocupa el director de una organizacion,
y quien tiene bajo su responsabilidad mdaltiples funciones al representarla ante
organismos superiores y a la sociedad, coordinar todos los recursos a través del
proceso administrativos como los de planeamiento, organizacion direccién y control
a fin de lograr objetivos establecidos (Diccionario de la Real Academia Espafiola,
2016). De ello, se deriva que la gerencia cumple diversas funciones porque la persona
que desempefia el rol gerencial tiene que desenvolverse como administrador,
supervisor y gestor para delegar, orientar y ejecutar los planes realizados de manera
integral desde su propia gestion.

Es importante destacar que, los cambios buscan mejorar la calidad del proceso
educativo los cuales solo se haran realidad si existe una discusion permanente entre el
directivo y el personal que labora en el plantel, segun las directrices o lineamientos
emanados por el maximo organismo rector del sistema educativo venezolano, en este

caso, el Ministerio del Poder Popular para la Educacion, las cuales deben procesar y



contextualizarlas a las necesidades acordes con el entorno, a fin de posibilitar su
implementacion y evaluacion con éxito.

De acuerdo con lo expresado, Colmenarez (2017), considera que es necesaria
una relacion entre los miembros de la comunidad educativa, en especial el personal
que alli labora, para promover adecuadamente un clima organizacional acorde con las
necesidades de la institucién, donde el deber ser es que todos los entes involucrados
se sumen armonicamente para un verdadero mejoramiento a través del conocimiento
adquirido, capacidades, habilidades y compromiso, entre otros.

Por lo que el autor, sefiala, que cuando existen debilidades significativas al
respecto de estos procesos, se presentan brechas que afectan el trabajo y las
relaciones laborales, asi como el liderazgo del directivo. Por eso, considera que debe
tomarse en cuenta que el directivo de las instituciones educativas, al actuar de
manera incoherente por desconocimiento en la aplicacion de las funciones directivas,
puede generar situaciones que afecten el servicio que presta tanto a nivel interno
como externo.

Lo mencionado, también afecta a las instituciones educativas venezolanas, tal
como lo sefiala Pifiera (2018), cuando menciona que la funcion del directivo se ve
perturbada por diferentes factores externos, entre los cuales se pueden nombrar: la
situacion actual del pais, la inseguridad y la poca participacion de la comunidad para
coadyuvar al mejoramiento integral del plantel, ademas de directivos que no poseen
las competencias necesarias para lograr mayor efectividad en su labor gerencial.
Entre los factores internos se pueden destacar: el proceso de investigacion e
indagacion para mejorar la funcién gerencial, aprendizaje de herramientas y la
aplicabilidad de los procedimientos administrativos adecuados con el fin de afrontar
nuevas realidades.

Por su parte, la direccion es la funcion de la gerencia educativa en la que se
logra la realizacion efectiva de todo lo planeado, cuando se pone en funcionamiento
al organismo social debidamente integrado, por medio de la autoridad ejercida con
base en las decisiones y vigilar que se cumplan las ordenes emitidas al personal que

labora en la institucion educativa. Al mismo tiempo, en Manual del Educador (2001),



sefiala que el directivo “ostenta la representacion del centro, hace cumplir las leyes,
preside los 6rganos y comisiones colectivas, entre otras funciones” (p.257). Desde un
punto de vista normativo, tiene una funcion marcadamente administrativa.

De hecho, el director o directora de la institucion educativa se convierten en la
figura principal, para el buen funcionamiento de la organizacion, asi como para la
aplicacion de los procesos administrativos de manera efectiva. Desde hace varias
décadas, diferentes estudios han destacado la relevancia de la figura y el
comportamiento del directivo para explicar su funcionamiento dentro del plantel. Por
supuesto, existen, segun Pifiera (ob.cit), diversos factores negativos que se presentan
al momento de asumir esa funcion, entre los que menciona: poca participacion del
docente de aula al no querer ocupar el cargo directivo, exceso de responsabilidad, la
falta de competencias para resolver asuntos realmente importantes, el sentido de
formacion deficitaria para ejercer diversas tareas, la poca remuneracion y el
reconocimiento, entre otros.

Asimismo, la funcion gerencial se desarrolla, segun lo establecido en el
Manual del Educador (ob.cit), en tres ambitos: administrativo- legislativo,
coordinacion y organizacion de las actividades y, por ultimo, gestion de los recursos
existentes. Todas ellas estdn enmarcadas dentro del accionar cotidiano del directivo,
quien debe cumplir los objetivos y como menciona Pifiera (ob.cit), pueden resultar
ambiguos, mdltiples, cambiantes, imprevisibles y que no permiten desarrollar de
manera lineal un trabajo previamente disefiado y planificado. Y, ademas, la toma de
decisiones se realiza en muchas ocasiones sin la participacion de los colectivos de la
comunidad educativa, los cuales influyen en el desarrollo efectivo de los procesos
administrativos.

Resulta oportuno destacar, lo sefialado por Moreno (2007), quien plantea que
debe realizarse un profundo analisis de todos los elementos que conforman un posible
deterioro asociado a diversos aspectos, entre los cuales se destaca: el cumplimiento
de la funcion gerencial sin tomar en cuenta los roles especificos a su cargo. Es
evidente que, en el directivo, recae el régimen interno de autoridad superior del

plantel, pues debe ejercer el gobierno escolar, establecer y coordinar el trabajo del



personal a su cargo, ademas de velar por el estricto cumplimiento de los deberes
institucionales

Para lograr esta premisa, es pertinente sefialar que el directivo tiene que ser un
lider integral, con un comportamiento ejemplar dentro y fuera de su organizacion,
con competencias y habilidades para dirigir asi como coordinar las diferentes
acciones a ejecutar en la institucion, ademas de atender las necesidades que puedan
surgir en ésta. Es importante destacar que, las organizaciones educativas, poseen un
conjunto de recursos, técnicas y herramientas que el directivo utiliza con el fin de
darle operatividad y viabilidad a las acciones que de ellas se generan.

Al respecto Borjas y Vera (2001), consideran que el directivo es la méaxima
autoridad sobre el cual gira toda la responsabilidad porque es el cuentadante de la
organizacion y sobre sus hombros recae el funcionamiento del plantel. Entonces,
debe estar capacitado para conducirlo, con pleno conocimiento para el manejo de
normas, establecimiento de criterios, fomentar y estimular el trabajo en equipo,
incentivar la cooperaciéon, el comparierismo, optimizar su labor directiva y el
desempefio docente. Sin embargo, existen debilidades significativas en el personal
directivo que asumen la responsabilidad de esta funcidon en las organizaciones
educativas venezolanas

En este sentido, Nufiez (2018), menciona que el problema actual es que las
personas capacitadas para ejercer dichos cargos, no lo asumen, sino que quienes lo
asumen, segun el autor son aquellos que no poseen las competencias necesarias para
asumir de manera efectiva, afectando de manera negativa al personal a su cargo,
puesto que los procesos basicos no los aplica con éxito, y desconoce lo que significa
ser un verdadero gerente.

Es importante sefialar que, el autor, menciona que las funciones gerenciales,
deben asumirse por un docente que conozca las herramientas necesarias para un
desarrollo eficaz de su labor dentro de la organizacion, esto le permitira promover la
reflexion sobre la practica pedagdgica, desarrollar un conocimiento de las politicas
educativas, las leyes que lo rigen, objetivos y metas de la educacién, asi como velar

por el efectivo cumplimiento de su papel en la mediacion, orientacion, promocion,



investigacion y gerencia. Por supuesto, estas inciden directamente en la calidad
educativa de la institucion, al poseer pertinencia, demostrar competencias,
habilidades y estar dispuesto a mejorar sus niveles cognoscitivos para el
mejoramiento de los procesos administrativos, a la hora de ejecutar las siguientes
funciones: planificacion, organizacion, direccion y control.

De ello, se puede apreciar que las dificultades presentadas estan en
concordancia con lo que menciona Pérez (2017), cuando sefiala que existe una baja
capacidad en las organizaciones educativas, ante la ausencia del cumplimiento de una
gestion eficiente por parte del directivo. En tal sentido, debe existir una orientacion
con relacion a sus funciones, en cuanto a la aplicacién correcta de los procedimientos
administrativos fundamentados en las leyes para la realizacion del diagnostico
situacional, una planificacion efectiva, cumplimiento de actividades, organizacion,
ejecucion de tareas, control, supervision, evaluacion y asesoramiento.

Esta situacion, se observa en las instituciones educativas del estado Lara,
donde, segun Pérez (ob.cit) se presentan dificultades y debilidades relacionadas con la
funcién del directivo a causa del desconocimiento de los procedimientos
administrativos y a la insuficiente formacion gerencial lo cual trae como
consecuencia el deterioro del proceso al asumir un cargo sin atender al perfil de
competencias de cada aspirante.

En relacion con lo anterior, esta problematica tiene similitud con en el caso de
la Escuela Unidad Educativa Nacional Stella Cechini ubicada en la ciudad de
Barquisimeto, municipio Iribarren, estado Lara, en la cual se han evidenciado algunas
semejanzas en ciertos hechos relacionados con: las funciones de los gerentes, las
cuales segun observaciones de la investigadora, se percibe poca colaboracion del
personal directivo para lograr mayor efectividad en el trabajo gerencial.

En tal sentido, se observa escasa actitud de didlogo que existe entre directivos,
docentes y otros miembros del personal, aparente dificultad exhibida por los
directivos para aceptar ideas divergentes, poca generacion de espacios para que un
proceso de planificacién conjuntamente con la opinion del docente y la escuela

puedan escucharse mutuamente, escasa disposicion de los directivos para crear e



integrar compromisos y tareas, aspectos que fueron detectados a través de la
observacion realizada por la investigadora, el cual labora en dicha institucion.
Asimismo, para corroborar lo observado, se realizaron conversaciones informales
con algunos miembros del personal docente de la institucion, administrativo y obrero,
quienes al parecer consideran que existen debilidades tanto a nivel de procesos
administrativos, funciones gerenciales y una de las causas posibles, es que al parecer
no prevalece una identidad de equipo entre los miembros del personal y los
directivos, ademas parece ser que la administracion y los procesos que de ella se
derivan, presentan debilidades significativas en su aplicacion, por lo que es necesario
investigar hasta qué punto este aspecto se estd presentando en la institucion. Por lo
que se presume, que estos procesos, en su conjunto no se ve representando en las
acciones realizadas por el personal directivo.
Por consiguiente, esta problematica debe ser atendida a través de una adecuada
planificacion y aplicacion de estrategias motivacionales, decisorias y de
comunicacion para contribuir con el fortalecimiento de los procesos administrativos
en las funciones gerenciales del personal a cargo de la direccion de la institucion, que
seguin observaciones realizadas, se presume no se desarrolla con efectividad.

Como consecuencia de lo anteriormente planteado, surge el interés de indagar como
los directivos despliegan sus acciones gerenciales, con el propdsito general analizar las
funciones gerenciales del directivo en el fortalecimiento de los procesos
administrativos, como fundamento necesario para tener claridad acerca del
cumplimiento de sus funciones, a fin de fortalecer la calidad de la gestion educativa y
su papel como cuentadante de la institucion ante los organismos superiores.

Sobre la base de esta problematica, surgen las siguientes interrogantes:;Cual es el
nivel de desempefio del directivo en los procesos administrativos relacionados con la
planificacion, organizacion, direccion y control aplicados en la organizacion objeto
de estudio?; ;Como es la efectividad de los roles gerenciales interpersonales, de
informacién y decision de los gerentes durante la aplicacion de los procesos
administrativos?; ¢Cuales son las funciones gerenciales en relacién con los procesos

orientados a la motivacion, liderazgo, comunicacion y decisorio que requieren ser



fortalecidas a partir de la aplicacion de los procesos administrativos aplicados por el

personal en funciones directivas?

Obijetivo General

Analizar los procesos administrativos para el fortalecimiento de las funciones
gerenciales del Directivo en la Escuela Unidad Educativa Nacional Stella Cechini de

Barquisimeto.

Obijetivos Especificos

1. Diagnosticar el nivel de desempefio del directivo en los procesos
administrativos relacionados con la planificacion, organizacion, direccion y control
aplicados en la organizacion objeto de estudio.

2. Determinar la efectividad de los roles gerenciales interpersonales, de
informacion y decision aplicados por los gerentes durante la aplicacion de los
proceso administrativos.

3. Identificar las funciones gerenciales en relacion con los procesos orientados
a la motivacion, liderazgo y comunicacion que requieren ser fortalecidos a partir de

la aplicacion de los procesos administrativos por el personal en funciones directivas.

Justificacion de la Investigacién

La funcion gerencial del directivo forma parte del proceso educativo la cual ha
experimentado cambios, a nivel mundial, en pro del mejoramiento de las acciones
planificadas. En relacion a lo expresado, el directivo de los centros educativos, debe
estar sincronizado con los cambios y necesidades generadas en la sociedad

venezolana.
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Por ello, el presente estudio estara dirigido a analizar las funciones gerenciales de
directivo en el fortalecimiento de los procesos administrativos desarrollados en el
plantel educativo, lo cualpermitira que los actores sociales del hecho educativo se
involucren de manera positiva en los procesos administrativos, a traves de acciones
gerenciales de los directivos logrando de esta manera, fortalecer las actividades que
propicien una gerencia de calidad en la organizacion objeto de estudio.

Por consiguiente, con este trabajo de investigacion , se favorecera no solo el personal
directivo y docente, sino también administrativos y personal de servicio, los
estudiantes y la comunidad en general, quienes recibirdn los logros de una dptima
gerencia, con directivos quienes tienen la responsabilidad de promover la
participacion del personal en la elaboracién de los programas, proyectos que
beneficien sus intereses y generen un proceso educativo eficiente para consolidar los
ambientes de aprendizaje en los cuales se desenvuelven los estudiantes. De esta
manera, la justificacion de la investigacion estd orientada hacia el punto de vista
teorico, gerencial, practico, metodoldgico y cientifico.

Desde la perspectiva tedrica se justifica porque, el estudio de diversos autores sobre
la tematica en relacion con el tema, permiten conocer los procesos a seguir para
convertirlos en verdaderos agentes de cambios gerencial beneficiandose mutuamente
tanto el personal directivo, como docente, administrativos y de servicio, ademas se
espera que este trabajo de investigacion sirva de antecedente a otras que a futuro
aborden el tema objeto de estudio.

A nivel gerencial,es importante en relacion a los procedimientos
administrativos y su posterior caracterizacion para que todos los elementos que la
conforman sean identificados para describir y profundizar sobre su naturaleza.
Asimismo, los aportes permitiran construir un marco referencial que amplie el
horizonte de las teorias de la administracion y la gerencia educativa.

A nivel préactico, el presente estudio aportara los elementos necesarios para
optimizar la funcion directiva en la obtencion de insumos necesarios y herramientas
para dar cumplimiento y respuesta al entorno concatenado con la aplicacion correcta

de los procedimientos administrativos, segun sea el caso. Ademas, porque Sus
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resultados permitiran establecer vias de solucién para fortalecer los procesos
administrativos y las funciones gerenciales, a fin de dar respuestas educativas que
contribuyan con la gerencia educativa, en la cual el personal se comprometa en un
esfuerzo comun para solventar problemas y limitaciones, devolviendo a la gerencia su
excelencia.

Ahora bien, para que todo ello sea posible es muy necesaria la motivacion,
concientizacion, capacitacion, informacion y sensibilizacion de todos los miembros o
personas que conforman el hecho educativo a través de charlas, talleres vivenciales.

A nivel institucional, aportard una amplia gama de conocimientos a todos los
sujetos involucrados dentro del proceso educativo tales como directivo, docente,
administrativo, poblacion estudiantil y comunidad en general, de acuerdo con las
diversas perspectivas en la consecucion y seguimiento en el mejoramiento de las
funciones gerenciales y administrativas del directivo, lo que repercute directamente
en el clima escolar.

En cuanto a la perspectiva metodoldgica, sera relevante porque el instrumento
de recoleccion de la informacion, sometido a validez y confiabilidad por expertos
para medir la funcion gerencial del personal directivo adscrito a la Unidad Educativa
objeto de estudio, constituye una herramienta que puede servir de utilidad a otras
investigaciones y aplicarlo a situaciones similares en contextos diferentes. A su vez,
servira de antecedente para otras investigaciones similares.

Finalmente, esta circunscrito en la Linea de Investigacién denominada Gestion,
Administracion y Productividad Educativa, la cual estd centrada en impulsar
proyectos, trabajos de investigacion y tesis relacionadas con el ambito de la gerencia
educativa con el fin de elevar los niveles de productividad del conocimiento en tan

importante tematica.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

El Marco teorico esta referido a los antecedentes, bases teoricas y legales que
fundamentan la investigacion. Segun Balestrini (2002), el marco tedrico “es el
resultado de la seleccion de aquellos aspectos mas relacionados del cuerpo tedrico
epistemoldgico que se asume, referidos al tema especifico elegido para su estudio”
(p.91). A tal efecto, se realizO una revision documental de trabajos previos

relacionados con el tema objeto de estudio, entre los cuales cabe mencionar:

Antecedentes

Los antecedentes constituyen una sintesis conceptual de las investigaciones o
como menciona, Tamayo y Tamayo, (2005), se corresponde con los trabajos
realizados sobre el problema formulado.A continuacidn, se hace referencia a aquellos
estudios internacionales y nacionales, que sustentan la investigacion, relacionada con
las funciones gerenciales del directivo en los planteles educativos. De este modo, se
hace un recuento de investigaciones similares que permiten obtener una vision mas
precisa acerca de los objetivos formulados.

A nivel internacional se presenta en primer lugar a Cifuentes (2015), quien
realizd un estudio en el Distrito Escolar Rural de Quetzaltenango en Guatemala,
titulado Funcion Administrativa del Director y la Implementacién del Curriculum
Nacional Base, el cual tuvo como objetivo describir la relacion que tiene la funcion
administrativa del director en la implementacion del Curriculum Nacional Base. La

metodologia aplicada fue un estudio de campo, de carécter descriptivo, para la
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obtencidn de la informacion, se disefiaron dos (2) instrumentos (tipo cuestionario para
la recoleccion de informacion. el cual fue aplicado a una poblacion conformada por
cuatrocientos setenta y ocho (478) sujetos distribuidos en veintiocho (28) directores
y cuatrocientos cincuenta (450) docentes, de escuelas de nivel primario, del sector
oficial.

Entre los hallazgos mas significativos, se evidencié que, los directores de los
centros educativos de nivel primario, del Distrito Escolar No. 090104 del area rural
de Quetzaltenango, desconocen las obligaciones contenidas en la Ley de Educacion
en la que describe que el director debe planificar, organizar, orientar, coordinar,
supervisar y evaluar todas las acciones administrativas del centro educativo en forma
eficiente, de acuerdo a la implementacion el Curriculum Nacional Base. Ademas,
tienen limitaciones en su funcion administrativa para implementar el Curriculum
Nacional Base, por falta de apoyo del Ministerio de Educacion y porque no poseen
una formacion administrativa adecuada para dirigir las instituciones educativos.

Por otro lado, se verifico la aplicacion de las obligaciones del director para la
implementacién del mismo, se establecieron las estrategias administrativas que
impulsa el director para la realizacion del trabajo en cuestion e identificar las
limitaciones de la funcién administrativa del director para la implementacién del
documento base como tal.

Este trabajo de investigacion es significativo para el presente estudio, debido a
que hace referencia al nivel de conocimiento que requiere poseer el directivo en
cuanto a las funciones gerenciales que debe llevar a cabo en el ejercicio de su cargo,
por lo que requiere aplicarlos con efectividad desde su accionar, tener dominio de la
tematica, conocer sus limitaciones y ademas de poseer un formacién sélida en cuanto
a los procesos administrativos y funciones gerenciales para afrontar cada situacion
que se le presente en el plantel educativo.

A nivel nacional se presenta a Flores (2016), llevo a cabo un estudio sobre la
aplicabilidad de los procedimientos administrativos en las Instituciones Educativas

Privadas, desde una aproximacion epistémica, en el municipio Guacara del estado
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Carabobo. Investigacion de caracter cualitativo, desde el paradigma interpretativo, a
través del método fenomenoldgico.

Los informantes clave se conformaron por tres (3) docentes con experiencia en
instituciones privadas y se utilizdé un video-grabacion por medio del consentimiento
informado, construyéndose diferentes opiniones del procedimiento administrativo que
generé categorias y sub-categorias para soportar la triangulacion basada en la
interpretacion, donde surgié como aporte un beneficio comun entre las partes
involucradas, relacionado a la madurez del procedimiento.

Consecuentemente, la investigadora logro concretar que el acto administrativo
en el liderazgo debe aportar a todos los principales actores del hecho educativo, una
gestion significativamente aplicable a la educacion, integrando las principales
funciones del gerente en el contexto administrativo, debido a que la misma esta
compuesta de legalidades del derecho y de no aplicarse correctamente; se hace
necesario que se investigue a profundidad la actuacion del directivo y la supervision.

Ademas, se debe estimular el seguimiento para la comprobacién de la
aplicacion de amonestaciones y sanciones necesarias, en aras del cumplimiento de las
jornadas laborales por parte de algunos directivos, en vista de que su presencia es
necesaria para liderar las instituciones educativas en la validez y probidad de los actos
ejecutados.

La autora, por su parte, percibié que el acto educativo en la actualidad requiere
de la mirada o enfoque epistémico de los docentes que experimentan la forma como
se maneja la aplicabilidad de los procedimientos administrativos en las instituciones
privadas, lo cual evidencia a un docente percibiendo la realidad desde su contexto
laboral, otorgando una aproximacién propia, vinculada con el acto administrativo.

Es importante sefialar que la investigacién mencionada, esta relacionado con el
presente estudio por cuanto hace énfasis en el desarrollo de procesos administrativos,
como una de las funciones importantes que debe tener en cuenta el gerente educativo
para lograr la calidad en su gestién tanto a nivel de organizacién como por el trabajo

Ilevado a cabo con el personal a su cargo.
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Igualmente, Garcia y Gonzalez (2016), realizaron una investigacion en la
Universidad de Carabobo, intitulada Los procesos administrativos que desarrolla la
directiva de la Coordinacion General del Liceo Andrés Eloy Blanco, en el estado
Carabobo. EIl objetivo general fue analizar los procesos administrativos que
desarrolla la Directiva de la Coordinacion Pedagogica General del liceo Andrés Eloy
Blanco Ubicada en Tocuyito, municipio Libertador, estado Carabobo, fue estudio de
campo con disefio descriptivo, poblacion y muestra censal de diez (10) encuestados.
Teécnicas de recoleccion de datos: observacion, encuesta. Instrumentos: cuaderno de
notas, cuestionario. El cuestionario, validado por juicio de expertos. Confiabilidad
con el estadigrafo Kuder Richardson.

Entre los hallazgos mas relevantes, se encuentra que en el proceso que lleva a
cabo la coordinacion pedagogica general, presenta debilidades en el proceso que le
corresponde aplicar en la institucion, por cuanto el propdsito de su creacion fue el
desarrollo efectivo del control de actividades administrativas y procesos de flujo de
informacidn, documentacion y datos de la institucion por parte del personal directivo
en la institucién en relaciéon con la efectividad de los procesos administrativos, sin
embargo en esta coordinacion no se aplican con efectividad.

Entre las conclusiones mas significativas, las investigadoras, pudieron
establecer que no se estan ejerciendo acciones para cumplir con los objetivos de la
coordinacion pedagdgica general, igualmente presentan deficiencias en el
acatamiento de las normas para los procesos internos de uso de archivos, asi mismo,
el acto de recepcion de calificaciones de los docentes se realiza por personal sin
competencia y en algunos casos en forma alterna, extemporénea y sin control lo que
afecta al estudiante y la imagen y prestigio de la institucién.

Ademas de constatar que los mas representativos son: Las funciones del
departamento no se cumplen con eficiencia. La distribucion actual del trabajo debe
mejorar. -No se trabaja en equipo. Faltan acciones, aplicacion de normas y
procedimientos internos para mantener la motivacion y sentido de pertenencia de los
docentes estudiantes y demas personal. No hay control del proceso administrativo y

por ultimo no se acatan las normas para el proceso administrativo.
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Por consiguiente, a la coordinacion ser consecuente en el cumplimiento de las
funciones que se determinaron para el personal que labora en la coordinacion
pedagdgica general, fomentar la union y el trabajo en equipo del personal que labora
en la coordinacion pedagogica general y considerar, la revision de las directrices,
politicas, normas y procedimientos para agilizar los procesos internos, que sean del
conocimiento comun de las personas involucradas, y aceptacion de la Direccion del
plantel.

El trabajo realizado, es importante para el estudio, porque hace referencia a la
importancia de fortalecer los procesos administrativos por parte de las personas en
cargos directivos, para alcanzar de manera eficiente el cumplimiento de las
operaciones realizadas por el personal que labora en esa coordinacion.

De igual manera, Rojas (2015), realiz6 un trabajo titulado Estrategias que
permiten mejorar la gestion administrativa de los directivos de los Centros de
Educacion Inicial Bolivarianos del municipio Pedro Gual, estado Miranda. La
investigacion tuvo como propoésito fundamental proponer estrategias para mejorar la
gestion administrativa de los directivos de los centros educativos perteneciente a la
entidad antes mencionada. La metodologia aplicada fue la modalidad proyecto
factible apoyada en un estudio de campo. Se aplic6 un cuestionario estructurado por
treinta (30) preguntas disefiado con una escala tipo Likert a cinco (5) directivos.

Entre los hallazgos mas significativos, el investigador hace referencia a quela
mayoria de los directivos de las instituciones del nivel inicial, estdn en condicion de
encargados, tienen pocos afios de servicio en la funcién directiva, su nivel de
conocimiento en materia de gerencia educativa es bajo y sus relaciones
comunicacionales con el personal que esta a su cargo son deficientes.

Igualmente, sefiala que, los directivos, estan dispuestos a buscar soluciones para
conseguir recursos que hagan viable la propuesta, ponerla en practica, promover
entrevistas con personas especializadas en la gerencia educativa para buscar
orientaciones que ayuden a ampliar temas relacionados con la gerencia y la

administracion educativa, gestion escolar, comunicacién y toma de decisiones.
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Por lo que recomienda, un proceso de capacitacion constante para los
directivos, con el proposito de reforzar sus conocimientos sobre procesos
administrativos y funciones gerenciales, como una manera de fortalecer y ampliar sus
conocimientos con respecto al tema y obtengan mayor efectividad en el trabajo
realizado.

Este trabajo de investigacion constituye un aporte significativo al personal
directivo interesado y preocupado en mejorar su accionar, por cuanto hace referencia
al proceso administrativo como una actividad agradable, efectiva, transparente y
duradera en la busqueda permanente de soluciones para optimizar la funcion
gerencial en el plantel.

Los trabajos de investigacion presentados, son importantes por cuanto hacen
referencia a todo lo relacionado con la gerencia educativa, sus debilidades y
fortalezas, asi como la funcién que debe cumplir el gerente educativo en la

actualidad, en especial con los procesos administrativos y sus funciones gerenciales.

Bases Teoricas

Las bases tedricas segun lo referido por Tamayo y Tamayo (20ob.cit), son las
proposiciones del problema “que tienen como fin ayudar a precisar y organizar los
elementos contenidos...de tal forma que puedan ser manejados y convertidos en
acciones concretas” (p.178). A continuacion, a fin de establecer una fundamentacion
teorica solida para la presente investigacion, se describe e integran los postulados que
amplia la descripcion del problema, mediante referentes que sustentan las variables
de estudio.

Gerencia Educativa

La gerencia esta descrita como el cargo que ocupa una persona encargada de la

conduccion de una organizacion y que debe poseer un perfil centrado en la
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multifuncionalidad de las funciones a desarrollar, para representar la sociedad frente a
terceros y coordinar todos y cada uno de los recursos mediante el proceso de
planeamiento, organizacion direccion y control en el logro de objetivos establecidos
(Diccionario de la Real Academia Espafiola, ob.cit). Para corroborar lo anterior, Ruiz
Luquez, (2007) explica que la gerencia ha sido vista por encima de la administracion
y solamente se ha quedado en el uso, organizacion, aprovechamiento de recursos
materiales y financieros. Afirma que:

...aun existen quienes no distinguen diferencias entre la gerencia y la

administracion. Entonces, de manera muy forzada y con cierto grado de

ingenuidad, se escudan en la palabra gestién o simplemente utilizan los
términos sefialados como si fueran sinénimos, lo cual técnicamente es
incorrecto. El argumento general de estas personas es que tanto la
gerencia como la administracion se despliegan a través de las funciones

gerenciales de planificacion, organizacion, direccion y control (p.27).

Segun el autor, existe discrepancia en el despliegue de los procesos tanto en la
gerencia como en la administracion. De ello, se deriva que la gerencia cumple
diversas funciones porque la persona que desempefia este rol tiene que desenvolverse
como administrador, supervisor y gestor para delegar, orientar y ejecutar los planes
realizados de manera integral desde su propia gestion. Ademas, la comunicacién tiene
que ser horizontal y la motivacion incentivada por una visién compartida mediante un
sistema de valores que refuerzan la mision de la organizacion. De igual forma, para
Chiavenato (2006), existen diversas vertientes que fortalecen el término gerencia y su
accionar, tales como:

Administrar. “es un fendémeno universal en el mundo moderno. Cada
organizacion debe alcanzar objetivos en un ambiente de competencia acérrima, debe
tomar decisiones...” (p. 12) todo esto, con la funcion de relacionarse con el debido
proceso del derecho, para que éste sea el mas integro y asertivo de los elementos.

Delegar. “es el proceso de transferir autoridad y responsabilidad a posiciones
inferiores de la jerarquia” (p.135), para obtener mayor idoneidad al momento de la
actuacion de un procedimiento y desplazar la confianza por todos los ambientes de

autoridad reflejados en la estructura organizativa educativa.
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Liderar.donde el lider “conduce y orienta al grupo, e incentiva a la
participacion de las personas” (p. 107), lo cual conduce a la produccion de resultados
bajo las normas que se manejan adecuadamente y de acuerdo con los cargos
desempefiados por las partes involucradas.

Planificar. “es la funcion administrativa que determina anticipadamente los
objetivos a alcanzar asi como lo que debe hacerse para alcanzarlos” (p. 82), pues la
planificacion requiere de tiempo y confiabilidad, busca de manera previa la
flexibilidad en las diferentes areas para la toma de decisiones gerenciales.

Ademaés, existen otros términos relacionado con la gerencia, tal como la
supervision, donde Puig (2016) expresa que supervisar “es ejercer la inspeccion
superior en trabajos realizados por otros” (p. 32), donde se busca asegurar que cada
objetivo trazado no se desvie del procedimiento legal, quien debe estar sujeto y
controlado por las normas vigentes, con el fin de inspeccionar, controlar, verificar,
vigilar, comprobar y revisar que todos los lineamientos emanados por el ente superior
se cumplan.

Por lo tanto, la gerencia, es un proceso determinante en el logro de los objetivos
establecidos en una organizacién. Chiavenato (ob.cit) sefiala que este término “se
refiere a las instituciones que efecttan las actividades de planificacion, organizacion,
direccion y control a objeto de utilizar los recursos humanaos, fisicos y financieros con
la finalidad de alcanzar objetivos comunmente relacionados con beneficios
economicos” (p.146). Se infiere que, esta concepcion, puede contextualizar al ambito
educativo como una herramienta para el funcionamiento efectivo de la estructura
organizativa en todo plantel, al emplear los recursos financieros y no financieros,
fisicos, materiales y humanos en el logro de los objetivos trazados mediante una
direccién conformada por equipos de trabajo, a tomar en cuenta las herramientas
gerenciales segun su necesidad real donde se estimule y oriente al personal que labora
en el mismo.

Para corroborar lo anterior, Ugalde (2002), expresa que la gerencia educativa
“es muy distinta de las de otro tipo de empresas y su accion mas abierta a la

sociedad...el gerente educativo necesita promover un cambio como aporte a la
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sociedad... (p.50). Se hace necesario, por supuesto, reconocer que este tipo de
gerencia es de vital importancia para la comunidad, puesto que es la punta de lanza
para coadyuvar a elevar los niveles organizativos y cognoscitivos relacionados con
las diversas situaciones que se van suscitando en la misma.

Quiere decir que, la gerencia educativa, es una herramienta fundamental para el
logro y funcionamiento efectivo de la estructura organizativa apoyado en el empleo
de recursos para el logro de objetivos preestablecidos a través de una eficiente
organizacion donde el gerente educativo debe dirigir su equipo hacia ese
cumplimiento, pero durante una continua motivacion donde estimule, inspeccione
oriente y premie constantemente la labor desarrollada a la vez de ejecutar la accion y
funcién gerencial.

Segun Ayala (2005), no existe gerencia educativa cuando la planificacion es
normativa debido a su rigidez, la organizacion funciona centralizada aunque su
disefio sea descentralizado, se delega de forma desmedida y hay carencia de
liderazgo. Por ello, es importante sefialar que, desde un principio, es necesario
organizar, administrar mejor las actividades correspondientes al proceso educativo
orientadas a la aceleracion de su desarrollo econdémico, agrupar todos los trabajadores
en torno a las metas establecidas por las instituciones educativas y asegurar el pleno
aprovechamiento de las posibilidades materiales y humanas. Por tal motivo, la
gerencia educativa debe ser eficiente en todos los aspectos, tomar en cuenta las fases
que la contienen a partir de la planificacion, organizacion, direccién, coordinacion y
control.

Definitivamente, para que la gerencia educativa se desarrolle de una manera
centrada y equilibrada es necesario que, quien esté frente a ella sea un profesional
comprometido con la institucién y su entorno, actuar con liderazgo, motivar a sus
comparfieros a la participacion proactiva. Referente a este aspecto, David (2003),
indica que la motivacion explica porque algunas personas trabajan con empefio y
otras no; los objetivos, las estrategias y las politicas tienen pocas probabilidades de
éxito si los empleados y los gerentes educativos no estan motivados para implementar

estrategias, una vez que se han formulado.
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Segun este autor, a funcion de motivacion del gerente incluye por lo menos
cuatro componentes principales: liderazgo, dindmica de grupos, comunicacion y
desarrollo de la organizacién, lo que genera un clima individual y grupal deseado
fortaleciendo la cultura organizacional educativa. En este sentido, la motivacién en un
individuo es compleja, pero cuando forma parte del grupo se agrega a la sinergia que
él genera, confiriendo més importancia a lo que dice un miembro del grupo que a
otros ajenos a este.

En consecuencia, el gerente educativo debe canalizar el proceso de busqueda de
informacion y exposicion de los resultados; todo esto amerita: orientar, dirigir, tomar
decisiones y lograr objetivos, de ello depende su éxito personal, del grupo que esta
dirigiendo y de la organizacion. Para corroborar, Bass (1985), puntualiza que el lider
transformador motiva a los integrantes de una organizacion para que hagan mas de lo
que esperaban hacer originalmente, al incrementar la apreciacion, asi como el valor
de las tareas de quienes las desempefian, ir mas alla de sus intereses personales para
bien del equipo y la organizacion, elevar el nivel de necesidades como la
autorrealizacion.

Quiere decir, que la formacion gerencial del directivo debe tener un patron de
criterios y una filosofia clara en cuanto a los procesos administrativos, concepcion del
hombre e ideologia de trabajo que le permitan ganar apoyo efectivo y adeptos
comprometidos con una misiéon cuyo significado y trascendencia merece entrega.
Todo ello permeado de motivaciones basadas en necesidades primarias como lo son
los requerimientos fisiolégicos: aire, agua, alimentos, suefio y abrigo. Otros pueden
ser secundarios como la autoestima estatus, asociacion con los demaés, afectos, la
generosidad, la realizacién y la afirmacion personal.

Cabe destacar que, estas necesidades, varian en intensidad y en el transcurso del
tiempo en diferentes individuos. Para el autor citado, la motivacion es un término
genérico que se emplea a una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y
fuerzas similares. Por este motivo, el directivo como gerente educativo debe poseer
calidad humana y capacidad para escuchar, los cuales le permiten emplear una gama

de estrategias no solo motivacionales, sino una toma de decision enfocada a los
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diferentes puntos de vista de las personas de manera practica y objetivos
organizacionales, sin ambigiedades que puedan ofrecer las diferentes tendencias
individuales de los miembros de la institucion.

Ademas, su imagen debe estar centrada en el ser colaborador, orientador, que
escucha a su gente, generador de confianza, aceptado por el grupo, buen
comunicador, persona que apoye, ayude, guie, dirija y transmita seguridad, demostrar
que es un lider capaz de asumir su rol. De alli que, el gerente debe estar en
permanente auto evaluacion, reflexionando y preguntandose si solo da instrucciones o
se involucra realmente en el proceso de cambio que se quiere implementar. Todo esto
es vital para una sana convivencia dentro y fuera del plantel.

Es una actividad, donde la toma de decisiones establece los basamentos claves
del liderazgo y la responsabilidad administrativa, donde los caracteres estables y bien
definidos son la probidad, la rectitud y la justicia, desde el punto de vista de la
educacién y su funcién, para que pueda hacer referencia a la razén de ser de la
educacion y su cultura, segun la revista “Observatorio Laboral Revista Venezolana”
por Omafia (2012):

Es indispensable la gerencia para manejar los asuntos educativos, esta es
vital siempre que exista un grupo de individuos que buscan alcanzar un
objetivo comun; esta situacion explica la razén por la cual debe cumplir
diversas funciones, puesto que debe: administrar, supervisar, verificar,
liderar, planificar y delegar (p. 86).

Todo lo anterior sefiala, el manejo de las acciones educativas como un caracter
que no debe confundirse o desvirase de las funciones principales de un gerente,
porque las mismas involucran un didlogo de orden protagonico sustentado en el
liderazgo. Asimismo, la gerencia educativa transfiere y ejerce funciones de
planificacion, coordinacién y control para el acto administrativo, los cuales se

consideran ineludibles dentro del concepto de gerencia.
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Procesos Administrativos Gerenciales

Los principios de la gerencia general son aplicables a casos en particular tales
como la gerencia hospitalaria, religiosa, cientifica y educativa. No obstante, cada una
de ellas ha desarrollado sus propias orientaciones de acuerdo con su realidad,
necesidad, naturaleza y campos de accion. Por ende, la gerencia educativa es vista
como un todo coherente y armonico, para dar cumplimiento a sus funciones como
tala partir de los siguientes procesos o funciones:

Planificacion Uno de los procesos administrativos mas relevantes y que tienen
aplicabilidad dentro del campo educativo, sin duda alguna, lo constituye la
planificaciones la funcion que antecede a todas las deméas practicas gerenciales.
Cuando se planifica se busca la mejor alternativa a seguir para alcanzar los objetivos
propuestos, haciendo uso de los recursos que cuenta la organizacion de una manera
eficiente. De acuerdo a Chiavenato (ob.cit), en esta funcion se fijan objetivos,
verificando la situacion actual, se desarrollan premisas futuras indicando medios y
especificando planes de accién para lograr lo proyectado. Del mismo modo,
considera que toda organizacion, requiere de un plan basico para la ejecucién de las
operaciones cotidianas combinadas con actividades para obtener los efectos
esperados.

Al respecto, Robbins y Coulter (2010) indican que la planificacion se ocupa de
definir las metas de la organizacion, establecer las estrategias generales para lograr
estas metas y desarrollar una jerarquia comprensiva de los planes para integrar y
coordinar las actividades. Es este sentido, la planeacion comienza por establecer los
objetivos y detallar los planes necesarios para alcanzarlos de la mejor manera posible.

Por su parte, Knootz, Weihrich y Cannice (2008), opinan que planear es
seleccionar misiones, objetivos, asi como también acciones para lograrlos, lo que
requiere toma de decisiones, es decir la eleccion de proyectos de accion futuros entre
varias alternativas. En este contexto Melinkoff (2005), asevera que en la planificacion
deben cumplirse los siguientes principios: (a) racionalidad, (b) prevision

(considerando lapsos de tiempo), (c) universalidad (abarca etapas y procesos), (d)
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unidad (integracion de planes), (e) flexibilidad (pueden ser reajustados), (f)
continuidad, (g) inherencia (pertinentes a los fines que se persiguen).

Igualmente, Lopez (2003), plantea que al planificar se determinan los objetivos,
metas y estrategias que han de orientar la elaboracion del plan anual de la institucion.
De lo antes expuesto, es importante deducir que los directivos tomen en cuenta el
proceso de planeacion para que puedan seleccionar acertadamente los fines de la
educacion y sobre todo, los medios para alcanzar las metas.

En este mismo orden de ideas, Requeijo y Lugo (1999), afirman que al
planificar lo primero que se determine son los objetivos que aspira alcanzar el plantel,
basandose en las necesidades y expectativas de la educacion y en los recursos con que
se cuenta. En consecuencia, el personal directivo como planificador tendra que
diagnosticar eficientemente la realidad existente a fin de lograr el desarrollo positivo
de las actividades administrativas.

Es necesario destacar, que en toda planificacién educativa se deben tomar en
cuenta los proyectos pedagdgicos del plantel, puesto que se considera indispensable
fomentar las acciones colectivas, el trabajo en grupo y la interaccion ente los actores,
a fin de transformar progresivamente la institucion escolar, en una verdadera
comunidad, es decir, en un grupo de ciudadanos con metas comunes con relacion a la
ensefianza, aprendizaje, la escuela, comunidad y la sociedad. Sostiene, ademas, que el
personal directivo o docente cumple la funcién de planificar cuando aplica
conocimientos bésicos en la planificacion y administracion educativa, elaborar
planes, disefiar estrategias efectivas y tomar decisiones acertadas con el fin de
mejorar el sistema educativo.

De lo expuesto con anterioridad se concluye que los directores de las
instituciones educativas deben incluir en su planificacién actividades que promuevan
la integracion de los miembros del personal de manera activa dentro del proceso
laboral que llevan a cabo, tomando en cuenta aspectos como la flexibilidad y la
racionalidad.

Organizacidn. Para que una organizacion alcance eficazmente los objetivos generales

y especificos que se propone, ya sea en forma inmediata o mediata, es necesario que
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se organice. Una vez establecidos los planes, es necesario designar las diversas
funciones y responsabilidades que se llevara a cabo para la cristalizacion de los fines,
objetivos y metas propuestos, de manera tal que, la organizacion implica estructurar
de una manera eficiente los diversos recursos.

Para Chiavenato (ob.cit), la organizacién es la funcién administrativa relacionada
con la asignacion y distribucion de tareas y recursos, estableciendo responsabilidad y
autoridad entre los miembros, para alcanzar los objetivos fijados, a traves de
compromisos compartidos para un trabajo en conjunto y estructurado. El autor
expresa que al disefiar una estructura organizacional se deben tomar en cuenta cuatro
(4) principios clésicos:

1. Unidad de mando: A fin de establecer lineas de mando y responsabilidades en
forma clara, todo integrante debe saber quién es su superior y a la vez quiénes son sus
subordinados.

2. Alcance de control: Toda autoridad debe tener un ndmero de subordinados
acorde a su capacidad, tipo de trabajo y caracteristicas de la organizacion.

3. Homogeneidad operativa: Las actividades organizacionales deben llevarse a
cabo mediante funciones administrativas y a cada trabajo debe asignarsele una
funcion homogénea (igual naturaleza) a su capacidad.

4. Delegacion efectiva: La delegacion (dar autoridad) es efectiva cuando la
autoridad es compatible con las funciones que se le asignen.

Lo planteado describe lo relevante de la funcién organizacion, ya que por medio
de ella, el gerente especifica tareas, atribuciones y reordenamiento de los esfuerzos.

Su parte Robbins y Coulter(ob.cit), se incluyen tareas a realizar mediante
grupos de trabajo, las cuales tienen que ser reportadas a quiénes y dénde se tomaran
las decisiones. Al respecto, Chiavenato (ob.cit), concibe la organizacion como
funcion administrativa, e indica que se refiere al acto de organizar, entregar, y
estructurar los recursos y los 6rganos involucrados en su administracion, establecer
relaciones entre ellos y asignar las atribuciones de cada uno.

En este sentido, la organizacion es el proceso de determinar y establecer la

estructura, los procedimientos y recursos para el curso de accidn seleccionados;
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haciendo referencia a la estructura orgénica de la empresa, teniendo en cuenta los
niveles (directivos y docentes), Asi como las areas administrativas.

En este sentido, Lépez (ob.cit), afirma que el personal directivo al organizar
define conjuntamente con su equipo asesor las lineas de mando y las
responsabilidades del personal adscrito de acuerdo a las responsabilidades de cargo.
Las evidencias anteriores reflejan que a través de la organizacion se ordenan las
funciones que se estiman necesarias para lograr los objetivos propuestos y se asignan
responsabilidades a las personas que deban proceder a ejecutarlas, de acuerdo con
determinados niveles de autoridad.

Direccion. Permite la coordinacion de las unidades administrativas con el fin de
asesorar y tomar decisiones que permitan resultados acordes a la realidad del entorno,
eficazmente. Al respecto, Stoner (ob.cit), sefiala que en esta etapa es donde se
realizan los planes de acuerdo con la estructura organizacional mediante la
motivacion, guia o conduccion de los esfuerzos de cada subordinado. De alli, que el
directivo dirija las acciones dentro del desarrollo de cada proyecto educativo en la
forma como se ha planificado para obtener la consecucion de los objetivos.

En este sentido, Munch y Garcia (2005) afirman que la misma consiste en
dirigir las operaciones mediante la cooperacion del esfuerzo de los subordinados, para
obtener altos niveles de productividad mediante la supervision y motivacién. Esta
funcién es imprescindible en toda gerencia, mucho mas en el aula y en particular en
el nivel primario y secundario, donde se hace importante ejecutarla, al considerarla
como el proceso mediante el cual el personal directivo influye sobre sus subordinados
de manera tal que se lleven a cabo las actividades previstas en los planes, y por lo
tanto, se alcancen los objetivos de la institucion. En tal sentido, el directivo como
gerente debe influir en los deméas miembros de la organizacion para que lleven a cabo
las tareas y los esfuerzos coordinados.

Segun Eyssautier (2000), “es un esfuerzo individual o colectivo para encauzar los
factores humanos que componen una organizacion para alcanzar los objetivos™ (p.
95).De acuerdo a Stoner y Freeman (1994), involucra guiar, influir y motivar a los

empleados para que realicen tareas fundamentales. En consideracion a lo
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mencionado, el proceso de direccion guia las actividades que realizan los miembros
de una organizacion por los caminos apropiados y en las metas establecidas.

Por su parte Chiavenato (ob.cit), establece que a traves de la direccion se pone en
marcha lo planificado y organizado, por tanto, esta funcion esta asociada al uso de la
influencia, para motivar el capital humano de las organizaciones y de esta manera
contribuir al logro de las metas previstas. Los elementos o factores para que este
proceso gerencial se lleve a cabo estan relacionados con el liderazgo efectivo que
comprenda las necesidades y deseos de su personal, la comunicacién a fin de
promover un clima arménico y una toma de decisiones que permita la seleccion de los
cursos de accion més beneficiosos y oportunos.

Control. Segun Chiavenato (ob.cit), consiste en la verificacion para comprobar
si todas las etapas marchan de conformidad con el plan adoptado, las instrucciones
transmitidas y los principios establecidos, con el objetivo de ubicar las debilidades y
los errores para rectificar y evitar su repeticion. De acuerdo con esto, al
contextualizarlo al ambito educativo se trata del seguimiento de todas las fases
inherentes a ejecucién de los proyectos pedagdgicos de aulas a fin de detectar los
errores y aplicar los correctivos pertinentes. Para Miinch y Garcia (ob.cit) la medicion
de los planes con el fin de detectar y prever desviaciones, para establecer las medidas
correctivas necesarias.

En consecuencia, se considera que es el proceso mediante el cual, se evalla y
corrige el desempefio para lograr el cumplimiento efectivo de los planes y objetivos
previstos en los Proyectos Pedagdgicos. Para Salazar (2003), es necesario llevar a
cabo una supervision para verificar todo el proceso haciendo uso de los
requerimientos necesarios, conocimientos adquiridos, habilidades, sentido comdn y
prevision de los cuales dependeré el éxito o fracaso de la gestion.

Por lo tanto, la funcion de control que realiza el docente le permite seleccionar
y aplicar concepciones, criterios y procedimientos para valorar el rendimiento y la
Optima utilizacion de los recursos materiales, técnicos y humanos disponibles en las

aulas, a fin de alcanzar la meta desde el punto de vista educativo. Tomando lo que
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sefiala Lopez (ob.cit), el personal directivo debe reunir unas condiciones basicas, en
el aspecto social, profesional y ocupacional.

Tal como lo sefiala la administracion y la gerencia a pesar de estar
caracterizadas por procesos idénticos (planificacion, organizacion, direccion y
control), las acciones a seguir poseen diferentes perspectivas, debido a que la
gerencia admite nuevos enfoques que se construyen y emergen de acuerdo con las
necesidades reales tanto del entorno de la organizacion como de la sociedad misma.

Para corroborar lo anterior, Drucker (2002) afirma que la gerencia es el 6rgano
especifico y distintivo de toda organizacién, luego que hace un andlisis para poder
entender lo que realmente encierra ese término, afirma que la accion gerencial es
hacer que los objetivos se logren en la empresa a través de personas que trabajan en
ella'y deben cumplir con las siguientes fases o pasos:

1- Planear o planificar, implica que tanto gerente como administradores
proyecten sus metas y acciones. Para ello, hay que tener la vision de la organizacion
muy clara, conjuntamente con sus metas, acciones o actividades y las competencias
del gerente. Entonces, el gerente debe estar consciente de todas las fuerzas externas
que influyen en su correcto funcionamiento para poder establecer las metas y
objetivos. Hay que tomar en cuenta que una cosa es realizar un plan de accion,
estudiado y conocido por unos pocos quienes lo planean y otra cosa es divulgarlo y
hacerlo conocer por las personas que lo van a ejecutar, pues hay que disefiar técnicas,
ayudas y demostraciones para que se obtenga un aprendizaje eficaz y posterior
implementacion.

2- Organizar, implica que gerente y directivos coordinen los recursos con que
cuenta la empresa, pues el éxito estara enmarcada en la correcta administracion de los
mismos, para conservar la competitividad y garantizar su supervivencia.

3- Dirigir, es la manera como el gerente y administradores influyen en sus
subordinados con el propdsito de hacer cumplir las tareas a cabalidad. Por su parte, el
gerente debe promover la creacion de una atmosfera adecuada y de esta manera
ayudar a que los miembros de la organizacién logren una mayor productividad en sus

actividades.
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4- Controlar y evaluar, es la manera como se va a medir el desempefio, corregir
algunas fallas y velar que se haya cumplido el proceso.

Cabe sefialar que, en el campo educativo, se hace necesario desarrollar un
compendio de acciones para que su aplicabilidad esté acorde a su propia realidad y
necesidades del entorno. En caso en particular, tomando en cuenta el papel de la
gerencia educativa y sus funciones dentro del procedimiento administrativo dentro

del plantel.

Roles Gerenciales

Hasta este momento se viene haciendo referencia de la administracion con base
a cuatro funciones administrativas o procesos, es decir, planificacion, organizacion,
direccion y control, pero estos no se desarrollan de manera individual, sino que forma
parte las funciones que debe llevar a cabo un directivo en la organizacion educativa,
pero en el desarrollo de su gestion para que estos procesos sea efectivos, debe tener
en cuenta unos roles que son fundamentales en su quehacer diario.
En este contexto, Mintzberg (1991), sefiala que el concepto de roles gerenciales se
refiere a las acciones o comportamientos especificos exhibidos por los gerentes, el
autor sefiala tres importantes roles como lo son: el interpersonal, el informacional y
de decision. Los cuales sefialo a continuacion
Rol interpersonal. Se refieren, segin Mintzberg (ob.cit), a las relaciones entre
personas tanto internas como externas., incluye el trato al personal. En este caso tiene
relacion con el trato al personal, a través del cual el directivo que representa
oficialmente a la organizacion en todos los asuntos formales, debe interactuar con
personas y organizaciones externas para crear convenientes redes de apoyo. Ademas
de definir y crear el clima de buenas relaciones entre los miembros de la organizacion
que es fundamental para el logro de los objetivos grupales.

Segun Bedoya (2005), en el rol interpersonal, la influencia en el personal,
puede ser positiva o negativa, en el caso del director como gerente de la institucion,

tiene el poder y la autoridad, para utilizar los métodos de influencia como
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herramienta vital para adquirir la habilidad de influir sobre una u otra persona que se
desempefian en el plantel, con la finalidad de crear ambientes de unidad y armonia,
para ser eficaces y eficientes, y puedan enfrentarse a situaciones problematicas
comunes a ambos y darle pronta solucion.

Rol Informacional. Mintzberg (ob.cit), sefiala que es aquel que se desprenden de la
posicion central del dirigente en el manejo de las relaciones interpersonales. Esta
conformado por el rol de monitor, divulgador y vocero.

Monitor. Es responsable de recolectar, mantener y procesar toda la informacion
que es de utilidad para la organizacion.

Divulgador. Debe difundir la informacion relevante para las actividades de la
organizacion.

Vocero. Es el encargado de dar a conocer la opinion oficial de la institucién frente
a los temas que le competen.

Por su parte, Mata (2005), sefiala que el gerente escolar debe suministrar
informacién, obtener reacciones y lograr una influencia reciproca escuela -
comunidad. Sobre la naturaleza de esa relacion, es necesaria una planificacion, toma
de decisiones, asi como también los roles de promotor social y liderazgo.

Asimismo requiere desarrollar un proceso acorde a las necesidades de las personas
que estan a su alrededor, que permita persuadirlas para llevar a cabo proyectos
educativos que permitan una verdadera transformacion en la organizacion, ensefiar a
los miembros a escuchar, respetar las opiniones de los demas y trabajar juntos en
armonia.

Segln Fernandez (ob.cit),para que exista una verdadera integracion en al ambito
escolar se requiere de un proceso informacional eficaz, porque esto permite que se
puedan entender de manera efectiva, y con claridad en el mensaje a transmitir, que no
surjan conflictos disfuncionales por falta de informacion. En este proceso, se aprende
a entenderse y por consiguiente se mejoran las relaciones interpersonales entre los
miembros de la comunidad.

Asimismo, considera que la transferencia de informacion es un factor importante

y fundamental para el desarrollo de los procesos educativos, administrativos y
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laborales, el cual debe fomentarse a partir de una gerencia que apoye la participativa
de sus miembros; por lo tanto ser efectiva, por lo que la consideran una comunicacion
democratica, donde todos puedan ser escuchados y respetados, es por consiguiente,
un intercambio de ideas entre todos a traves del cual logran mayor efectividad en las
acciones.

Rol Decision. Mintzberg (ob.cit), considera que debido a su superior manejo de
informacidn, el gerente esta en el centro de la toma de decisiones. La toma de
decisiones es un proceso vital y complejo en el cual todos y cada una de las personas
estan involucradas de una u otra forma. Est4 implicitas en todos los &mbitos de la
vida humana, importante involucra determinacion, claridad de ideas y propdsitos de
seguridad, disciplina, compromiso, entre otros. En el aspecto practico, segun
Fernandez (ob.cit), el director como responsable de una unidad administrativa
diariamente toma decisiones sin que existan una guia o norma que le sirva de modelo
para decidir ante la variedad de las situaciones que puedan presentarsele.

De alli que, el director para gerenciar con eficiencia a traveés de los procesos
administrativos debe poseer elevadas cualidades para la toma de decisiones, lograr
integrar a los miembros del personal en la institucién, ademas debe ser un lider, que
conozca su entorno, ya que ademas de servicios orientados para fines educativos,
considerandolo un bien comdn, y prestar un servicio de calidad con el cual estan
comprometidos todos los miembros de la organizacion.

Entre ellos se encuentra el rol de negociador, el cual se encarga de mantener
relaciones mutuamente convenientes con personas y organizaciones externas. Todos
y cada uno de estos roles, estan inmersos en las funciones gerenciales del directivo
que influyen directamente en los procesos administrativos que desarrollan dentro de

la organizacion, aspecto que se sefiala a continuacion.

Funciones Gerenciales en los Procesos Administrativos

En toda organizacion educativa el personal en funciones directivas debe tener una

serie de competencias que debe aplicar a través de sus funciones, esta el estan
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orientadas hacia la motivacion, los tipo de liderazgos y la comunicacion, aspectos
fundamentales para el desarrollo de los procesos administrativos orientados a la
planificacion, organizacion, direccion y control puesto que de ello depende que estos
se han llevado a cabo con éxito.

En este sentido se tiene que, para que una organizacion sea exitosa no solamente
se debe llevar proceso administrativo con eficiencia y eficacia sino también tomar en
cuenta los aspectos antes mencionados, para lograr mayor éxito en las funciones
gerenciales del docente ejerce como directivo dentro de la organizacion educativa.

ara ello, se tom6 en cuenta la motivacion al logro, el liderazgo carismatico,
democrético y visionario, y la comunicacion tanto efectiva, como eficaz, aspectos de
los cuales refiero a continuacion:

Motivacion.Segun Bedoya (ob.cit), las instituciones educativas son organizaciones
netamente humanas. Se caracterizan por instaurar la accion, el trabajo humano, con
miras a la integracion de personas, con un caracter estrictamente social. Por ello, es
necesario articular la motivacién humana con los objetivos de la organizacion en
relacién con el trabajo con el personal, en el primer plano las personas seran
motivadas para que tengan sentido de pertenencia hacia su plantel y en segundo
término los objetivos de la organizacion han de orientarse a conservar y acrecentar
dichas motivaciones.

De acuerdo a con Paredes y Henriquez (2004) el directivo debe tomar en cuenta, para
la integracion de los miembros de la organizacién, es decir, el personal a su cargo, el
desarrollo de dos tipos de motivacion principales: intrinseca, y extrinseca

Con respecto a la motivacion intrinseca: es una fuerza que impele a las persona a
realizar una accion determinada o una tarea concreta, a causa de la satisfaccion que
espera obtener por el hecho de ser el agente y realizador de esa accion. El individuo
verdaderamente, pretende alcanzar las consecuencias derivadas del puro hecho
natural de ser ejecutor de aprendizajes. Se deriva de factores personales internos
como: necesidades, intereses, curiosidad y diversion. A su vez los mismos proceden

de agentes ambientales como el interés y la motivacion.
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En consecuencia, es la tendencia natural de procurar los intereses personales y
ejercer las capacidades, a la vez, de buscar y conquistar desafios. Cuando se motiva,
a las personas en forma intrinseca no se necesitan incentivos para que trabajen de
manera efectiva, porque la realidad es recompensante por si misma. Los motivos o
excusas internas son generados por la persona que realiza la accion, por cuanto en
cualquier momento, en el sujeto se puede generar un pensamiento (éste puede ser
provocado por el razonamiento, la memoria o el subconsciente).

En este tipo de motivacion, los pensamientos a su vez se relacionan con los

sentimientos y las emociones, que determinan una actitud. Para generarse una actitud,
tanto positiva como negativa, intervienen factores como la autoimagen, creencias,
valores, los principios éticos y morales del individuo.
Con ellos se genera la atractividad, en la medida en que los individuos se adhieren a
la organizacion movidos por lo que pueden hacer alli, y no por lo que pueden recibir;
es decir, motivados tanto por la satisfaccion de necesidades intrinsecas como
trascendentes, podran lograr trabajar en equipo de manera efectiva, resolviendo las
situaciones que se presenten y necesiten la ayuda de todos con éxito.

En la motivacion extrinseca, de acuerdo a Paredes y Henriquez (ob.cit), es “la
fuerza que empuja a un ser humano a realizar una accion debido a las recompensas (0
castigos) unidos a la ejecucion de la accion” (p.78); es decir, debido a la respuesta
que va a provocar dicha accion desde el exterior. Asi pues, lo verdaderamente querido
no es la realizacion de la accion de que se trate, sino las recompensas.

Por ello, la ejecucion de la accion, viene a ser una condicion impuesta desde el
exterior para que la persona alcance aquello que en el fondo le motiva y se toman en
consideracién los factores ambientales externos como: incentivos, presion social y
castigos. Cuando se realiza algo para obtener recompensa, evitar sanciones,
complacer o por alguna otra razon, que tiene poco que ver con la tarea en si misma.

En este caso, en el caso de la gerencia, se debe considerar que la motivacion como
esa fuerza del organismo que le va impulsa a actuar y a perseguir determinados
objetivos, es decir, es esencialmente la canalizacion de energia hacia el objetivo

determinado. Los motivos extrinsecos son ajenos a la persona que realiza la accion.
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Por lo tanto, para que se genere la motivacion extrinseca es necesario que factores
externos actlen sobre los elementos receptores (pensamiento, sentimiento y accion).
Igualmente, conducen a la consecucion de la eficacia, en la medida que la
organizacion es capaz de conseguir la adhesion de los individuos a través de la
satisfaccién de motivaciones extrinsecas, lograra mayor efectividad en sus acciones.
Por ello, es importante que el gerente educativo, conozca en qué nivel
motivacional se encuentran el personal a su cargo s6lo asi podria desarrollar la
mejor estrategia para lograr alcanzar que se integren de manera activa en la
organizacion. Por cuanto, el directivo, estara dando ese impulso que imprime la
actuacion y comportamiento de un individuo hacia un modo determinado. En el
caso que compete a la investigacion se tomara en cuenta la motivacion al logro,
puesta que en ella se encuentra presente no solo el proceso de motivacion

intrinseca sino también la extrinseca.

Motivacién al logro

A medida que el individuo crece y se desarrolla la motivacion intrinseca general
se expresara en diferentes areas. Para algunos la autodeterminacion se materializara
en el area afectiva, tomando la forma de independencia emocional. Para otros, los
deseos de competencia seran manifestados a través de la motivacion de poder, en la
forma de control y gobierno de otras personas. Pero también la motivacién intrinseca
puede expresarse a traves del logro,

En el sentido de McClelland (1965) y Atkinson (1969). La motivacion de logro se
refiere a conductas relacionadas con la tendencia a esforzarse por conquistar el exito
con relacion a un determinado nivel de excelencia. La motivacion de logro es asi una
forma de motivacion intrinseca: la recompensa es el logro mismo.

En este contexto, McClelland (ob.cit), defini6 la motivacion de logro como “el
impulso de sobresalir, de alcanzar la consecucion de metas, de esforzarse por tener
éxito” (p.89). El incentivo natural de la motivacion (o necesidad) de logro, segun el

autor, es “hacer algo mejor”, aunque las personas pueden hacerlo por varias razones:
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agradar a otros, evitar las criticas, obtener la aprobacion o simplemente conseguir una
recompensa. Pero lo que deberia estar implicado en el motivo de logro es el actuar
bien por si mismo, por la satisfaccion intrinseca de hacerlo mejor

En este contexto, Atkinson (ob.cit). Parte de la premisa de que la conducta del
individuo es una corriente continua caracterizada por el cambio de una actividad a
otra. Lo que interesa no son los episodios aislados de asociaciones estimulo-respuesta
sino el cambio mismo de actividad, la terminacion de una actividad y el inicio de otra.
El cambio ocurre cuando la fortaleza relativa de una tendencia, comparada con otra,
cambia. Si una actividad ha sido intrinsecamente recompensante en una situacion
particular, se genera una fuerza instigadora. La fuerza instigadora causa a su vez una
tendencia a la accion. Si la actividad ha sido més bien castigada o frustrada se genera
entonces una fuerza inhibitoria, que a su turno produce una tendencia negadora (a no
efectuar la accion).

La tendencia a la accidn resultante estd dada por la tendencia a la accion menos la
tendencia negadora. La tendencia mas fuerte sera la que se exprese en forma de
conducta con sumatoria. Para Atkinson (ob.cit) el motivo hacia el éxito y el motivo
hacia la evitacion del fracaso son distintos. La tendencia hacia el éxito esta dada por
el motivo hacia el éxito (Me) por la probabilidad del éxito (Pe) y por el valor
incentivo del éxito (le). EI motivo hacia el éxito es generalmente medio con el TAT y
viene a ser equivalente a la necesidad de logro en términos de McClelland (ob.cit). La
probabilidad de éxito es la expectativa de alcanzar la meta u objetivo y el valor
incentivo del éxito se relaciona con el orgullo o la satisfaccién que siente la persona
al alcanzar la meta.

En otras palabras, la tendencia al éxito sera mayor cuando la persona altamente
motivada hacia el logro enfrenta situaciones moderadamente arriesgadas (.50
idealmente). Puede también decirse que las personas con alta necesidad de logro
tienden a buscar situaciones moderadamente arriesgadas, lo cual ha sido demostrado
experimentalmente por McClelland (ob.cit). En fin, la motivacién al logro, se
presenta como el impulso de superacion en situaciones de rendimiento, preocupacion

por hacer las tareas cada vez mejor, lograr objetivos dificiles y alcanzar un nivel de
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resultados 6ptimo, por ello, ocupa un rol esencial, no sélo por su influencia en la
realizacion de actividades sino también en la orientacion motivacional en las
relaciones sociales y laborales, siendo el directivo en este caso, la palanca que mueve
a la persona a sentirse motivada en el desarrollo de un trabajo efectivo en la
organizacion.

Liderazgo. Es preciso acotar que el liderazgo es una capacidad esencial del gerente a
la hora de dirigir una organizacion. Al respecto Robbins (2004) expresa que es la
capacidad de conducir un grupo, de manera tal que logre los objetivos propuestos. Es
decir, el lider debe tener la habilidad de influir en el grupo de manera positiva,
creando una vision realista, creible y atractiva del futuro, con el fin de mejorar la
situacion actual de la organizacion.

Segun Lussier (2002), el liderazgo como el proceso en el cual influyen lideres

sobre seguidores y viceversa, para lograr los objetivos de una organizacién a traves
del cambio. Son muchas las ventajas que ofrece este tipo de liderazgo dentro de la
organizacion, ya que permite que todos sus miembros trabajen en forma armonica
para lograr las metas propuestas.
Igualmente, logra que trasciendan sus propios intereses por el bienestar del grupo,
Ilevandoles a niveles mas altos de expectativas. Sin embargo, en este contexto se hara
referencia de tres tipos de liderazgo fundamentales para el desarrollo de las funciones
gerenciales. En este sentido, se presentan los siguientes estilos de liderazgos
fundamentales para la gerencia educativa en la actualidad: carismatico, democratico y
visionarios.

Liderazgo carismatico. La forma en que se gerencia al ser humano influye en la
efectividad (eficiencia méas eficacia) del funcionamiento de la organizacion. En
primer término, debemos identificar el término, Weber (1982), lo define como “el
liderazgo que descansa sobre una dedicacion especial a la santidad, el heroismo o
sobre el caracter ejemplar de una persona individual y sobre patrones normativos o
sobre ordenes reveladas u ordenadas por é1” (p230). El autor considera que este tipo

de lider se caracteriza por ser: dominante, seguro de si mismo, con un fuerte deseo de
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influenciar a otros, por tener una fuerte conviccion en sus creencias, y por tender al
continuismo, a permanecer en su puesto por un periodo extenso de tiempo.

Lo cual se complementa con poseer una vision compulsiva o un sentido de
propdsito; una habilidad para poder comunicar esa vision en términos claros, de
manera que sus seguidores puedan identificarse facilmente con la misma; demostrar
consistencia y enfoque en la persecucion de su visién; y el conocimiento de sus
puntos fuertes y la capitalizacion de ellos, logra la transformacion de la organizacion
a traveés de las siguientes cuatro etapas:

1. Es capaz de percibir las deficiencias en la situacion existente, sentir la necesidad
del cambio y formular una nueva vision. Se entiende por vision una nueva imagen del
futuro de la organizacién formulada por el lider.

2. Debe ser capaz de trasmitir a los miembros de la organizacién, la importancia de
su vision y de inculcar en sus seguidores la necesidad del cambio en el sentido por él
indicado, para ello es necesario que el lider carismatico sea un buen comunicador.

3. Debe ser capaz de inspirar en los miembros de su organizacion una gran fé y
confianza tanto en él, como en la vision que sostiene. Esto puede lograrlo de varias
maneras: asumiendo riesgos personales, mostrando que no hace las cosas buscando
un beneficio personal, demostrando una total dedicacién a la causa y demostrando
que es quien mas sabe en los asuntos relacionados con la vision.

4. Cumpliendo con todo lo anterior, logra que los seguidores adquieran una gran
confianza en si mismos y en definitiva, que la vision inicial se cumpla.

En tal sentido, el lider carismatico, es claro la importancia de este tipo de liderazgo
para ser ejercido por el ejercicio de la gerencia y los procesos administrativos de una
manera efectiva.

Liderazgo democratico. El estilo de liderazgo democratico también llamado
participativo describe a un lider que involucra a los subordinados en la toma de
decisiones, delega autoridad, fomenta la decision de métodos de trabajo y sus metas y
emplea la retroalimentacion como una oportunidad para dirigir. Dentro de este
enfoque Vroom y Yetton, (1973), proponen que el liderazgo es una conducta que se

asocia a los grupos y no solo a los individuos, sefiala que todo individuo en una
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organizacion estd capacitado para contribuir a las metas colectivas. La intencion es
centrar su interés en la manera en que los gerentes comparten el poder, ofrecen
participacion e influyen sobre sus subordinados; es decir, la toma de decisiones.

En este modelo French, Israel y As (1960), respecto al liderazgo democratico, se
orienta hacia la relacion existente entre la participacion de los empleados en la toma
de decisiones y la eficacia de ésta, y el uso efectivo de la participacion en funcion de
las circunstancias de la situacion. En este sentido, un lider democrético, realiza
énfasis en el desempefio y las personas. Este tipo de lider asume que la mayoria de la
gente es honesta, de alta confianza, y trabajard& duro para lograr objetivos
significativos y trabajo desafiante. Se esfuerza por ser organizado, haciendo el trabajo
mediante la motivacion y la gestion de las personas y grupos para gque usen su
potencial para cumplir los objetivos de la organizacion, asi como sus propios
objetivos personales.

Por su parte, Adams y Yoder (1985), describen al lider democratico como un
instrumento para para promover el bienestar del grupo, esta abierto a las opiniones de
sus seguidores, permite participacion en la toma de decisiones y considera que los
seguidores se encuentran motivados para hacer lo correcto. El poder del lider reside
en la interaccion con los subordinados, dado que el grupo le otorga el poder y el lider
como respuesta asume la responsabilidad de dirigirlos sin llegar a centralizar el poder.
Este tipo de lider comparte el poder. La creacién de este tipo de liderazgo implica la
discusion de todas las politicas y decisiones de la organizacion que finalmente son
tomadas por el grupo con la guia y participacion activa del lider en las actividades.

Liderazgo visionario. El liderazgo visionario, segin Carrién (2007), se sustenta en
la capacidad de crear y articular una vision realista, creible y atractiva del futuro para
una organizacion o unidad organizacional que traspone las fronteras del presente y lo
mejora Esta vision, si es adecuadamente seleccionada y puesta en practica, posee
tanta energia que en efecto enciende el futuro al poner en juego las habilidades,
talentos y recursos para que ocurra.

Una revision de varias definiciones encuentra que una vision difiere de otras

formas de direccion de diferentes maneras, contiene iméagenes claras y precisas que
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ofrecen una forma innovadora de mejorar, reconoce y toma como base las tradiciones
y se conecta con las acciones que la gente puede realizar para llevar a cabo el cambio.

Existen tres cualidades que presentan estos lideres, una vez que la vision es
identificada segun Cifuentes (2006), la primera es la capacidad para explicar la vision
a los otros. El lider necesita poner en claro la vision en términos de las acciones y
objetivos requeridos mediante una clara comunicacion oral y escrita. La mejor vision
probablemente sera poco eficaz si el lider no es tan fuerte comunicador.

La segunda habilidad necesaria consiste en ser capaz de expresar la vision no solo
verbalmente sino a través del comportamiento del lider. Esto requiere comportarse en
formas que continuamente transmitan y refuercen la vision.

La tercera habilidad es ser capaz de extender la vision a diferentes contextos de
liderazgo. Esta es la capacidad de secuenciar las actividades para que la vision pueda
ser aplicada en una variedad de situaciones, es decir la vision tiene que ser tan
significativa para un departamento como para otro.

Entre las caracteristicas de un lider visionario se encuentran las siguientes: los
lideres deben tener empuje y trabajar arduamente para lograr los objetivos. Para
Lussier(ob.cit), los lideres deben ser resistentes, tolerantes ante las situaciones tensas,
ser entusiastas no claudica, es decir, enfrentar las situaciones y no se derrotan ante la
adversidad. Son personas que toman la iniciativa y crean mejoras, a pesar de los
obstaculos que se le puedan presentar.

Segun Maxwell (2000), son personas con gran energia, que se conocen asi mismo,
sus capacidades y limitaciones. Son coherentes, se esfuerzan en superar los
obstaculos que se le puedan presentar. Atendiendo estas consideraciones, por
consiguiente, deben ser capaces de reconocer sus fortalezas, debilidades. Todo esto
con la finalidad de enfrentar los obstaculos que se le puedan presentar al momento de
guiar a sus empleados.

Asimismo, deben tener un comportamiento regido por la honestidad y la ética, lo
que permite que una persona sea digna de confianza. Para Lussier (ob.cit), la
honestidad se refiere a la sinceridad al momento de enfrentarnos a los demaés.

Representa el activo mas importante de éxito.
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Desde esta perspectiva McForland (2002), tienen la capacidad que tiene un lider
para influir en los demés se basa en la integridad, ya que los seguidores deben confiar
en su lider para ser leales y ofrecerle su apoyo incondicional. Al comparar estos
planteamientos, ambos autores coinciden en que la integridad es una caracteristica
primordial de un lider ya que la misma permite el apoyo incondicional de las
personas a su cargo. Inteligencia. La inteligencia representa una de las caracteristicas
méas destacadas dentro del liderazgo, ya que permite la buena marcha de las
actividades.

Para Lussier (ob.cit), la inteligencia representa la capacidad cognoscitiva de
razonar en forma critica, resolver problemas y tomar decisiones. Por otra parte,
Maxwell (ob.cit), la inteligencia es la habilidad que tiene una persona para resolver
problemas, es decir, es pensar correctamente en relacion a situaciones dificiles, es por
ello que, la inteligencia representa uno de los activos mas valiosos dentro de la
organizacion, puesto que ayuda a pensar de forma critica al momento de resolver
problemas y tomar decisiones.

Comunicacién.Para lograr una integracion mas positiva entre los miembros del

personal y el cuerpo directivo en la organizacion, el directivo debe lograr mantener
un proceso de comunicacion tanto efectiva como eficaz con las personas a su cargo,
es decir, saber comunicar lo que se quiere lograr, lo cual le permitira tener éxito en el
logro de las metas educativas propuesta para el fortalecimiento de dichas relaciones.
Para que esta integracion sea efectiva, se debe mantener un buen canal de
comunicacion con cada uno de sus miembros.
Comunicacion efectiva. En este sentido, el gerente debe tener la habilidad de
convencer a las personas para que se incorporen a las actividades que se desarrollan
en la organizacion,desde esta consideracion, Salazar (2000) refiere que la accion
gerencial aporta multiples beneficios a las personas cuando este proceso es realizado
con efectividad. Entre ellos destaca los siguientes:

1. Permite incrementar la calidad del trabajo de las personas, y aumenta el

sentido de colaboracién entre los diversos grupos de trabajo de la institucién a medida
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que genera un clima organizacional satisfactorio que impulsa la interaccion entre
todos

2. Propicia el establecimiento de un proceso comunicacional eficiente a través de
una permanente interaccion y el didlogo productivo con los miembros del personal
fortaleciendo su accion educativa.

3. Favorece la participacion motivando a las personas para a que aporten ideas
para la solucion de problemas que se puedan presentar a partir de decisiones
consensuadas.

4. Facilita y fortalece las relaciones interpersonales entre los directivos, y
docentes y otros miembros de la comunidad escolar.

Al tomar en cuento lo antes descrito se infiere que la direccion debe sustentarse en
una buena comunicacion, por medio de una informacion ordenada y valorada y de
esta manera seleccionar las alternativas de accion mas oportunas, garantizando el
menor numero de riesgos y guiando a la organizacion hacia el éxito. Esto permitira al
docente educativo, lograr una integracion efectiva de los miembros de la comunidad
local y escolar en el logro de la busqueda de soluciones a las necesidades que posee la
organizacion.

En tal sentido, para lograr los beneficios expresados anteriormente se hace
necesario que en las instituciones escolares se aplique satisfactoriamente la accién
gerencial con respecto a la comunicacién, para alcanzar las metas establecidas
garantizando asi la calidad educativa, la integracion entre los miembros y la toma de
decisiones en un clima donde prevalezca la equidad, la tolerancia vy el respeto.

Comunicacion eficaz. Segin Chiavenato (ob.cit), la comunicacion eficaz que se
da cuando el emisor logra del receptor los resultados deseados. En ella su objetivo es
influir en el receptor para conseguir la influencia que quiere. En cambio la buena
comunicacion se efectia cuando la comprension del receptor coincide con el
significado que el emisor desea transmitir. En una buena comunicacion de la
comprension e lamenta que se alcanza.

Como se puede observar, la comunicacion eficaz en ser casa en parte, en una

buena comunicacion, esto permitira el logro de los objetivos. Por su parte, Ribeiro
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(2000), menciona que este tipo de comunicacion estd asociada a la inteligencia
interpersonal, entendida ésta como la capacidad de hacer un gran numero de
distinciones en un contexto. Saber distinguir los diferentes aspectos que conlleva el
intercambio de informacion entre las personas y aplicar en la practica este
conocimiento, significa tener mas poder para convencer a otras personas e influir en
ellas.

Segun el autor, comunicarse eficazmente, es hacer que los demas crean en lo que
se comunica y que el mensaje fluya sin dificultad, una vez que las palabras, el tono de
voz y lo gestos estén afinados en una sola vibracion. la comunicacion eficaz ayuda a
construir niveles mas profundo de confianza y comprension y a trascender las
limitaciones del trabajo. Es por ello que, toda organizacion, en aras de lograr la
excelencia, debe asignar en su estructura organizacional un Valor especial a un
sistema de comunicacion e informacion que promueva la participacion, la integracion
y la convivencia, con esto logrard una verdadera interaccion a nivel interno, de
manera que contribuya a acertar las personas y estrechar vinculos tales como: vivir
experiencias comunes, compartir significados, participar de la vida institucional y ser
uno pero a la vez un equipo.

En este sentido, Ribeiro (ob.cit), argumenta que uno de los principales secretos de
la comunicacion eficaz, el saber escuchar para lograr conocer de la otra persona su
deseo, valores y asi luego poder hablar en su lenguaje. En el ambito educativo, el
directivo debe mantener un sistema de comunicacién e informacion que permita a las
personas a su cargo poder participar de manera efectiva porque se sienten escuchado
y son tomados en cuenta al momento desarrollar los procesos administrativos dentro
de la organizacion.

Es aqui donde cada directivo debe empezar a trabajar para asi convertir una
comunicacion buena en ética, a través de la cual pueda construir, trasmitir y preservar
una clara vision compartida en lo relacionado con lo valores, mision, vision de la
organizacion, en fin es entender claramente el para qué de su vinculacién con la

escuela.
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Teorias Generales que Sustentan la investigacion

En el presente estudio se requiere de una revision documental con respecto a la
situacion planteada lo que permite el desarrollo eficiente de la informacion mas
oportuna para la investigacion y sus componentes derivados. Por ello, se manifiestan

las principales teorias pertenecientes al abordaje del tema en cuestion.

Teoria de las Relaciones Humanas

Es importante sefialar que la teoria de las relaciones humanas, esta
fundamentada en la interaccion entre los grupos sociales. Al respecto, Chiavenato
(ob.cit), las define como “las acciones y actitudes desarrolladas por los contactos
entre personas y grupos” (p.365). De ello se desprende que el ser humano necesita
relacionarse con otros individuos y ajustarse a ellos deseando ser comprendido y
aceptado, a traves de una comunicacion asertiva con el fin de satisfacer sus intereses
y aspiraciones inmediatas. Las relaciones humanas, por consiguiente, implican mucho
mas que el contacto con los demas porque estdn vinculadas con todas las
interacciones que se puedan producir entre las personas. Por ello, el gerente en las
organizaciones educativas, necesita comprender la esencia de esas relaciones, para
obtener los mejores resultados de las personas a su cargo y lograr asi un ambiente
adecuado.

Por tal razon, permiten destacar la importancia de los individuos dentro de las
organizaciones educativas ya que el logro de sus objetivos dependera sus miembros y
la relacion existente entre ellos y la institucion, con la finalidad de alcanzar las metas
planteadas. En consecuencia, las buenas relaciones humanas permiten buscar la mejor
manera para que los individuos trabajen en forma arménica vy, asi, eliminar los
conflictos. En tal sentido, debe fijarse la atencion tanto en las habilidades que tienen
las personas para realizar su trabajo, como para relacionarse con los otros, en la
actitud del directivo, en los tipos de liderazgo que ejercen en conjunto con los canales

de comunicacion y en el grado de satisfaccion de las personas.
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Teoria Clasica de la Administracion de Henry Fayol

Una de las teorias generales que apoyan la investigacion es la de Fayol en su
obra La Teoria Clasica de la Administracion, segun Chiavenato (2006), este autor
sostuvo que los procesos que ella comporta son aquellos elementos presentes en
cualquier actividad del administrador de acuerdo con el nivel o &rea de accién en la
empresa. En otras palabras, el director, el gerente, el jefe, el supervisor, el capataz o
el encargado (cada quien en su nivel) desempefian actividades de planeacion,
organizacion, direccién, coordinacién y control, puesto que son actividades
administrativas fundamentales.

De alli, se desprende la idea que existe proporcionalidad de la funcién
administrativa debido a que se reparte por todos los niveles jerarquicos de la empresa
y no es privativa de la alta direccion, porque no se encuentra solo en la ctpula de la
empresa, nies privilegio del directivo, sino que se distribuye de manera proporcional
entre los niveles jerarquicos, a medida que desciende aumenta la proporcion de las
otras funciones de la empresa; a medida que asciende, aumentan la extension y el
volumen delas funciones administrativas.

Lo anterior, es el significado de las funciones de la administracion y al mismo
tiempo contrasta a cada uno de los elementos que sirven de apoyo para mantener la
jerarquia dentro de la organizacion, porque los mismos, son herramientas de alta
repercusion en lo que tiene que ver con la aplicacién adecuada o no, vinculada al
iniciar un acto administrativo. Asi mismo, la jerarquia es una base de distribucion de
poderes hacia todas las partes de la organizacion, conformando el todo de manera
equitativa, de parte de quien maneje directa o indirectamente la estructura

organizativa debe relacionar con el contexto en donde se desempefia el directivo.

Teoria de la Motivacion de Abraham Maslow

Para Maslow (citado en Chiavenato, ob.cit), la ejecucién de un acto

administrativo tiene relacion con la motivacion, porque esta guia a que los individuos
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posean actitudes hacia el entorno o contexto en el cual se desenvuelven, pero dichas
actitudes se ven controladas por la manera en que se supera cada nivel de las
necesidades del individuo. Esta teoria enfatiza que:

Las necesidades humanas estan organizadas y dispuestas en niveles, en
una jerarquia de importancia e influencia. Esa jerarquia de necesidades
puede ser visualizada como una piramide. En la base de la piramide se
encuentran las necesidades primarias (necesidades fisiologicas) y en la
cima, se encuentran las necesidades mas elevadas (las necesidades de
autorrealizacion) (p. 283).

Con base a lo anterior, significan un cambio que debe ser visto como niveles de
oportunidad y, por consiguiente, no debe ser considerado un peligro dentro de la
aplicabilidad de un procedimiento. Al contrario, todo esto puede compararse con las
organizaciones educativas, donde al equipo directivo se le ha hecho sumamente
dificil lograr la distribucion y autorrealizacion correcta de las necesidades
establecidas por Maslow (ob.cit), debido a la problemaética surgida entre los
individuos.

Asimismo, el hecho de la autorrealizacion incompleta, o0 que un docente,
administrativo u obrero no cumpla de forma natural y significativa con cada nivel,
puede ocasionar un descontrol de la estructura formal de un procedimiento , debido a
que el individuo con necesidades no cubiertas adecuadamente podria estar
quebrantando la ejecucién de los mismos con la confusién, nulidad, la mala actuacion
y la falta de probidad en el actuar como docente, para los sistemas de normas en los
que se sustenta la educacion venezolana y el desarrollo organizacional.

Desde otro punto de vista, resulta necesario manifestar los procedimientos
administrativos la cual no solo representa una distribucién en los diferentes niveles de
jerarquia de los que habla Fayol, o la autorrealizacion de un nivel exteriorizado por el
autor. Del mismo modo, se han llevado al margen de una respuesta sin calidad y es
alli donde se vincula con la situacion del presente estudio, porque el liderazgo en ellas
ha perdido la esencia en la direccion y se necesita con gran urgencia el perfeccionar el
liderazgo como competencia para poder intervenir adecuadamente en el proceso y

cumplimiento de las metas.
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Por consiguiente, un lider auténtico establece transformaciones educativas y
evoluciona para el cambio, pero esas transformaciones o cambios, no pueden
violentar la naturaleza de las leyes y normativas del procedimiento o acto

administrativo educativo.

Bases Legales

El presente proyecto de investigacion, estd sustentado en el sistema legal
venezolano, dentro de los cuales se mencionan las siguientes: Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV, 1999), Ley Orgéanica de Educacion
(LOE, 2003), Ley Organica de Procedimientos Administrativos (LOPA, 1981) y la
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT, 2012).

En tal sentido, la CRBV (ob.cit) en el Articulo 104, expresa que:

La educacion estard a cargo de personas de reconocida moralidad y de
comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su actualizacion
permanente y les garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera
docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esta Constitucion y a la

ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada

misién. El ingreso, promocién y permanencia en el sistema educativo,

seran establecidos por ley y respondera a criterios de evaluacion de

méritos, sin injerencia partidista o de otra naturaleza no académica (p.21).

Esto quiere decir que, quien asume el rol de docente debe tener moral y ser
idéneo al cargo y investidura que ejerce, y no requiere pertenecer a ningin partido
politico para ingresar a la carrera docente Asimismo, el Estado debe garantizar su
estabilidad laboral y motivar permanentemente al docente para que se mantenga
actualizado.

La LOE (ob.cit) sefiala en el Articulo 77 lo siguiente: “El personal docente
estara integrado por quienes ejerzan funciones de ensefianza, orientacion,
planificacion, investigacion, experimentacion, evaluacion, direccion, supervision y
administracion en el campo educativo y por los demas que determinen las leyes y los

reglamentos” (p.22).En otras palabras, todo el personal docente que labora en una

institucion educativa debe poseer idoneidad académica para ejercer en los centros o
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espacios educativos en cualquiera de los niveles y modalidades del sistema educativo
venezolano, con el fin de garantizar procesos para la ensefianza, aprendizaje y
administracion educativa, con todo lo establecido en las leyes especiales que rigen la
materia.

Asimismo, el Articulo 78 sefiala que “El ejercicio de la profesion docente debe
estard a cargo de personas de reconocida moralidad y de idoneidad docente
comprobada, provistas del titulo profesional respectivo” (p.23). Quiere decir, que
tanto el directivo como el docente deben cumplir con todos los requisitos de ley para
obtener el titulo respectivo en una reconocida universidad para que ejerza la
docencia, direccion o supervisién, segln sea el caso, exceptuando quienes aiin no han
sido titulados para tal fin, se regiran por el Articulo 136 de la mencionada ley.

Por otra parte, la LOPA (ob.cit), expresa en: El Articulo 3 que “Los
funcionarios y demés personas que presten servicios en la administracién publica,
estan en la obligacion de tramitar los asuntos cuyo conocimiento les corresponda y
son responsables por las faltas en que incurran” (p.1).

El Articulo 30 que “La actividad administrativa se desarrollard con arreglo a
principios de economia, eficacia, celeridad e imparcialidad” (p. 5).

En otras palabras, ambos articulos permiten sefialar que es obligacién del
funcionario publico actuar con la debida eficacia y celeridad en el procedimiento
administrativo que le compete sin menoscabo de quien sea el sujeto del acto
administrativo, asi como asumir la responsabilidad administrativa a que hubiere lugar
en caso de incurrir en omision o negligencia.

En el mismo orden de ideas, la LOTTT (ob.cit) en el art. 547 sefiala que el
procedimiento para la aplicacion de las sanciones, especificamente el punto de
partida para las mismas en el literal a:

El funcionario o funcionaria de inspeccién que verifiqgue que se ha
incurrido en una infraccion levantara un acta circunstanciada y motivada
que servira de iniciacion al respectivo procedimiento administrativo y que
hara fe, hasta prueba en contrario, respecto de la verdad de los hechos que
mencione (p. 146).
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Dicho articulo manifiesta la existencia de la norma legal que regula y garantiza
el bienestar y la celeridad para la aplicacion de sanciones cuando sea necesario, lo
cual debe ejecutarse bajo esta norma en Venezuela, pues, cada contravencion o
desobediencia conlleva a la infraccion. Ejemplo de ello, si existiera alguna persona
impartiendo clases sin la titularidad especificada por la LOE (ob.cit) asi como
también, la imposicion de un supervisor, director, subdirector o coordinador hacia un
docente para la ejecucion de un acto que menoscabe el derecho natural de la
educacion conferido en las leyes vigentes, lo cual es motivo de la apertura del
procedimiento que verifique la procedencia de tales situaciones.

Toda esta normativa legal sustenta el presente proyecto de investigacion debido
a que se puede observar que en la institucion se incurre en omision ante ciertas
irregularidades administrativas en cuanto a las funciones del personal docente,
administrativo, obreros, padres, representantes y estudiantes por cuanto no se aplica

el procedimiento administrativo concerniente en cada caso.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Toda investigacion, debe seguirse un recorrido metodoldgico para afinar la
recogida de datos, andlisis e interpretacién de los resultados, de acuerdo con el
problema planteado. Segun lo establecido por Balestrini (2002), el marco
metodoldgico esta referido al momento donde se refleja el procedimiento l6gico y
operacional dentro del proceso investigativo con el fin de sistematizarlos,
descubrir y analizar los supuestos operacionalizados, en el presente estudio, el
marco metodoldgico, estd conformado por los siguientes aspectos..

Naturaleza de la Investigacion

El propodsito del presente estudio es analizar los procedimientos
administrativos en el fortalecimiento de las funciones gerenciales del directivo en
la Unidad Educativa Nacional Stella Cechini de Barquisimeto. esta circunscrito en
el paradigma positivista y en el enfoque cuantitativo que, segun Palella y Martins
(2002):

...concibe a la ciencia como una descripciéon de fendmenos que se
apoya en los hechos dados...se apoya en el positivismo, el cual aplica
la concepcion hipotética-deductiva como una forma de acotacion y
predica que la materializacion del dato es el resultado de procesos
derivados de la experiencia (p.35).

Es decir, se aplicd la metodologia cuantitativa debido a que se utilizaron
instrumentos de medicion y comparacion que proporcionan datos cuyo estudio

requiere el uso de la estadistica descriptiva. Esta concepcion, permitié la
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organizacion basada en los procesos de operacionalizacién con el fin de
descomponer el todo en sus partes e integrar éstas para integrarlas al todo.

Segun los objetivos planteados, estd enmarcado en una investigacion de
campo de caracter descriptivo el cual permitid, segun el Manual de Trabajos de
Grado de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales, de la Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador (2016) realizar un

Analisis sistematico de problemas de la realidad, con el propdésito bien

de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores

constituyentes, explicar sus causas y efectos... los datos de interés son

recogidos en forma directa de la realidad” (p.18).

Lo anterior se refiere a que los datos se obtienen directamente in situ, sin
modificaciones, para luego aplicar la estadistica descriptiva y conocer los

resultados de manera precisa.

Disefio de la Investigacion

En la presente investigacion, el disefio utilizado fue el no experimental, al
respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), aseveran que “la investigacion
de tipo no experimental, es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
las variables, es decir, que se observa el fenémeno como se presenta en su
contexto natural, para después proceder a su analisis respectivo” (p. 189). En los
disefios no experimentales y desde el punto de vista de la evaluacion del
fendmeno que se investiga, la indagacion se ubico en el tipo transversal, por
cuanto la variable es medida una sola vez, es un periodo corto de tiempo, y sin
realizar un posterior seguimiento.

Al respecto, los autores, expresan que “una investigacion es de tipo
transversal cuando se recolectan datos en un solo momento y en un tiempo unico.
Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado” (p. 186). Es decir, el analisis que se realizé fue puntual, en virtud
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de la espacialidad temporal del manejo y realizacion de la investigacion,
desconociendo cualquiera modificacion que pueda provocarse a razon del tiempo
transcurrido y por circunstancias externas que pueden influir sobre el fendmeno en

cuestion.

Sujetos de Estudio

Las organizaciones, entidades o instituciones estdn conformadas por
personas con caracteristicas definidas y comunes que forman parte de la poblacion
0 sujetos de estudio. Desde este punto de vista, Morles (2001), define la poblacion
como “el conjunto para el cual seran validas las conclusiones que obtengan, a los
elementos o unidades involucradas en la investigacion” (p. 48). Para los efectos
dela presente investigacion, se tomd en cuenta el conjunto de sujetos de estudio
conformado por el personal directivo, docente, administrativo y obrero que labora
en el plantel.

Por su parte, Ramirez (1999), expresa que en este tipo de investigacion
donde se requiere tomar una muestra representativa, se procedié a escoger el
treinta por ciento (30%) de la poblacién con lo cual seria necesario de acuerdo a
los planteamientos del autor, en virtud de que con ese porcentaje tomado de la
poblacion se asegura la representatividad de loa sujetos objeto del estudio.
Considerando los argumentos del autor, consecuencialmente, los sujetos del
estudio fueron conformados por treinta (30) individuos que representan el 30% de
los noventa y ocho (98) integrantes que laboran en el plantel como personal

directivo, docente, administrativo y obrero.

Variable en Estudio

Para el desarrollo sistematico de toda investigacion bajo el enfoque
cuantitativo es conveniente determinar la variable en estudio, que forman parte del

proceso investigativo. Segun Zorrilla'y Torres (1992) las variables:
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...son todo aquello que se puede medir, controlar o estudiar en una
investigacion. También puede afirmarse que las variables son
caracteristicas, atributos, rasgos, cualidades o propiedad que se dan en
individuos u objetos. Es decir, las variables son caracteristicas
observables de algo y, a la vez, son susceptibles de cambios o
variaciones (p.62).

Lo expresado por los autores, permite sefialar que las variables ocupan un
lugar muy importante en la investigacion porque permite analizar, medir o
comprobar los valores, propiedades o cualidades de la muestra seleccionada para
la realizacion del estudio. Por tal motivo, en una sola variable.

Variable. Procesos administrativos para el fortalecimiento de las funciones
gerenciales del Directivo en la Escuela Primaria

Definicion conceptual. Definida como todos los procesos administrativos
que lleva a cabo el directivo con respecto a la planificacién, direccion,
organizacion y control a fin de fortalecer sus funciones directivas, a través de los
roles gerenciales, asi como sus funciones orientadas hacia la motivacion, el
liderazgo y la comunicacion.

Definicion operacional. Operacionalmentese define mediante las
dimensiones e indicadores correspondientes, los cuales serdn medidos a través de
un instrumento de recoleccion de datos, cada uno de estas dimensiones e

indicadores se encuentran presentes en el cuadro mostrado a continuacion.
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Cuadro 1.

Operacionalizacion de la Variable

Variable Dimensién Subdimension Indicador Items
procesos Nivel de Planificacion Elaboracion de 1-2
administrativos desempefio de planes.
para el procesos Técnicas 3
fortalecimiento administrativos Obijetivos y 4-5
de las metas
funciones Estrategias y 6-7
gerenciales del Flexibilidad
Directivo en la Organizacién  Participacion 8
Escuela Funciones y 9-10
Primaria tareas
Nivel de 11
autoridad
Coordinacion de 12
actividades
Direccion Supervision 13-14
Estimulo al 15
Trabajo
Control Ejecucion del 16
Control
Realimentacion 17
Efectividad de  Interpersonal Trato al personal 18-19
los roles Informacion Monitor 20
gerenciales Divulgador 21
Portavoz 22
Decision Toma de 23
decisiones
Negociador 24
Funciones Motivacion Al logro 25-26
gerenciales Liderazgo Carismatico 27
Democratico 28
Visionario 29
Comunicacion  Efectiva 30
Eficaz 31

Fuente: Montilla (2017).

54



Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Para la consecuciodn de la informacion se aplicd la revisién documental, la cual
permitio registrar en una bitacora de notas la informacion obtenida de los textos,
Internet, trabajos de grado de maestria, trabajos de ascensos y articulos cientificos
publicados en revistas arbitradas, entre otros, tanto a nivel internacional y nacional.
En cuanto a la indagacion se utilizé la técnica de la encuesta en relacion con el tema
objeto de estudio. Al respecto, Sabino (2002), asevera que:

El disefio encuesta es exclusivo de las ciencias sociales y parte de la
premisa de que, si queremos conocer algo sobre el comportamiento de las
personas, lo mejor, lo més directo y simple, es preguntarselo a ellas...por
tanto, de requerir informacién a un grupo socialmente significativo de
personas acerca de los problemas en estudio para luego, mediante un
analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que correspondan con
los datos recogidos (p. 71).

De ello se puede sefialar que, para obtener la informacidn en una investigacion
cuantitativa es preciso aplicar este técnica debido a que es util para la identificacién
de la problematica existente y otros aspectos de interés para el desarrollo del estudio.

Para obtener los datos necesarios, se disefidé un instrumento el cual fue aplicado
al personal directivo, docente, administrativo y obrero, seleccionado para recolectar la
informacién necesaria. Fue elaborado con sus correspondientes preguntas
estructuradas en una escala de periodicidad con cuatro categorias de respuestas,
dependiendo del objetivo que mide.

El instrumento consta de tres partes. La primera mide el nivel de desempefio del
gerente con respecto a los procesos de planificacion, organizacion, direccion y control
y consta de diecisiete (17) items, en la segunda parte se mide la efectividad de los
roles gerenciales con respecto a la aplicacion de los procesos administrativos, estos
roles estan conformados por el interpersonal, informacional y decisorio, consta de
siete (7) items, y la tercera parte mide las funciones gerenciales, en cuanto a

motivacién, liderazgo y comunicacion, consta de siete (7) items, para un total de
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treinta y un (31) items de base cerrada, con cuatro alternativas de respuestas ( Ver
Anexo A)

Validez y Confiabilidad del Instrumento

En todo trabajo de investigacion bajo la metodologia cuantitativa, es necesario
acudir a la validacion de expertos en diversas areas del conocimiento para que sus
aportes enriquezcan el instrumento que serd aplicado a cada sujeto de estudio y
determinen si el mismo mide lo que se necesita realmente.

Sabino (ob.cit), por su parte, refiere que la validez es "el grado en que un
instrumento logra medir lo que se pretende medir en forma exacta y precisa™ (p. 140).
Quiere decir que, la validez utilizada, fue la de contenido, la cual consiste en
garantizar que un instrumento mida los aspectos de interés para el estudio, puesto que
la evaluacién o revision de las preguntas por parte de expertos en el &rea garantiza la
validez del contenido a desarrollar.

En tal sentido, para determinar la validez del instrumento de recoleccion de
datos se recurrio al criterio de los juicios de tres (03) expertos, cada uno poseedor del
grado académico Magister en el area gerencial, metodoldgica y legal. Para ello se
disefid, una matriz de validacion de expertos, la cual se le entregd a los expertos,
conjuntamente con un modelo del instrumento para su respectiva evaluacion.( Ver
Anexo B),

Confiabilidad

Antes de llevar a cabo toda investigacion es necesario aplicar una prueba o
estudio piloto a una pequefia muestra con el fin de, segiin Tamayo y Tamayo (b.cit),
“ver la diferencias existentes en torno al disefio metodolégico y nos lleva a la
realizacion de ajustes necesarios” (p.125). Por tal motivo, s conveniente aplicar este

tipo de prueba para obtener su confiabilidad y determinar la mayor representatividad
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a la muestra escogida. En este caso se aplicara a diez (10), sujetos conformados por:
un directivo, dos (02) docentes, un administrativo y un obrero que no pertenezcan a la
muestra.

A esos resultados obtenidos por la prueba piloto, se calculd el coeficiente de
Alfa de Cronbach, mediante el programa de estadistica computarizada SPSS version
en espafiol. Esta valoracion permitio establecer el nivel de satisfaccion a través de un
porcentaje de correlacion adoptando valores entre 0 y 1. Esta prueba estadistica es
utilizada cuando se dispone de escalas de items policotdmicas. Para establecer el
nivel satisfactorio de confiabilidad suele recurrirse a valores por encima de 0.75 que
presuponen un escaso condicionamiento del porcentaje de correlaciones por el error
aleatorio de la medida para escalas de uso amplio, por lo que se considera una fuerte
confiabilidad.

En ese mismo orden de ideas, Herndndez, Fernandez y Baptista (ob.cit),
exponen que el coeficiente de Alfa de Cronbach:

...requiere de una sola administracion del instrumento de medicion y

produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es

necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de la
medicion: simplemente se aplica la medicién y se calcula el coeficiente

(p. 354).

Asimismo, la confiabilidad es considerada como el grado de seguridad que
presenta el instrumento en su aplicacion, las veces que sea necesario a uno 0 varios
sujetos. En este sentido, los autores (ob.cit) acotan que “la confiabilidad de un
instrumento se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto
produce iguales resultados” (p.242).Es de hacer notar, que este tipo de informacion se
obtiene de manera manual a través de una formula para calcular la confiabilidad a
través del Alpha de Cronbach, la cual se presenta a continuacion:

a- L _ ESi?

k-1 ST’

Donde:

K= Numero de Itemes.

Si= Varianza del Instrumento.
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St’= Varianza de la Suma de los itemes.
Sin embargo, en este caso, no se aplico la formula, sino que se hizo a través del
Programa computarizado SPSS, en su version 11.5. Dando como resultado 0,94 lo

que indica muy alta confiabilidad y consistencia interna (Ver Anexo C)

Técnica de Analisis de Datos

La informacion se clasifico de acuerdo con los objetivos, para el cual se
procedié a establecer las frecuencias absolutas y relativas que le corresponden. Se
realizara un analisis mediante los valores porcentuales mas alto, presentandose en
cuadros de frecuencia y graficos tipo circular, a fin de establecer las conclusiones y
recomendaciones. Con base a los valores promedios arrojados en cada una de las
dimensiones que conforman la variable en estudio se realizé el andlisis utilizando la
estadistica descriptiva, agrupando cada item por indicadores, posteriormente se
organizd en dimensiones, con el apoyo en las bases tedricas y en los resultados de la

aplicacion del instrumento de recoleccidn de datos.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El andlisis e interpretacion de los resultados con respecto a los procesos
administrativos para el fortalecimiento de las funciones gerenciales del Directivo en
la Escuela Primaria Unidad Educativa Nacional Stella Cechini de Barquisimeto, viene
dado por tres objetivos especificos orientados a : en primer lugar diagnosticar el nivel
de desempefio en los procesos administrativos relacionados con la planificacion,
organizacion, direccion y control aplicados por el directivo en la organizacion objeto
de estudio

En segundo lugar determind la efectividad de los roles gerenciales
interpersonales, de informacion y decision aplicados por los gerentes durante la
aplicacion de los proceso administrativos y en tercer lugar, se orienta a identificar las
funciones gerenciales en relacion con los procesos orientados a la motivacion,
liderazgo, comunicacion y decisorio que requieren ser fortalecidos a partir de la
aplicacion de los procesos administrativos por el personal en funciones directivas.

Todo este proceso se llevo a cabo a partir de la aplicacion de un instrumento
tipo cuestionario con varias alternativas de respuestas, dependiendo de la orientacion
del objetivo y lo que se quiere medir. Por consiguiente se elabora el instrumento,
luego de validado por los expertos y determinada su confiabilidad, se procedid a
aplicar el instrumento final a treinta (30) sujetos de estudio, seleccionados para tal fin.

De esta manera, una vez recolectada la informacion se procedio a aplicar los
criterios de la estadistica descriptiva, determinado las frecuencias, porcentajes y
promedios porcentuales, que permitieron obtener la informacién necesaria para dicho
procedimiento. En tal sentido, los resultados se presentan en cuadros de frecuencias, y

en graficas tipo barra en las cuales se hace referencia a los promedios porcentuales
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por dimensiones y subdimensiones e indicadores de la variable en estudio. A

continuacidn se presentan los resultados obtenidos y su respectivo anélisis.

Dimensién Nivel de Desempefio de Procesos Administrativos

En esta dimensidn se mide lo sefialado en el objetivo especifico 1, orientado a
diagnosticar el nivel de desempefio del directivo en los procesos administrativos
relacionados con la planificacion, organizacion, direccién y control aplicados en la
organizacion objeto de estudio, representado por los items del 1 al 17, resultados que
se presentan a continuacion.

Cuadro 2

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los encuestados con
respecto al nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos
relacionado con la planificacién

items  Enunciado: En la organizacion Alternativa de Respuesta
donde usted laboral cual ~"g; ojonte Bueno Regular Deficiente
considera es el nivel de
desempefio del directivo en la f % f % f % f %
planificacion con respecto a

1 Elaboracion de planes 02 7 09 30 10 33 9 30
tomando en cuenta todos los
aspecto que se requieren para
su disefio

2 Toma en cuenta la opinion del 02 7 08 27 10 33 10 33

personal para la elaboracion
de planes en la organizacién
3 Aplicacion técnicas para la 02 7 07 23 19 63 2 7
elaborar planes relacionados
con el funcionamiento de la
organizacion
4 Establecimiento de los 02 7 09 30 08 27 11 36
objetivos a seguir en los
planes de trabajo

5 Establecimiento de metas a 05 17 05 17 10 33 10 33
lograr en la aplicacion de los
planes

6 Utilizacion de estrategias para 02 7 06 19 20 67 02 7

indicar las acciones a seguir
durante el desarrollo de los

planes

7 Flexibilidad para la aplicacion 02 7 06 19 20 67 02 7
de los planes de trabajo

Promedio 8% 24% 46% 22%

Nota=30 sujetos

60



Excelente
8%

Gréfico 1. Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto al
nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos relacionado
con la planificacién

En el cuadro 2, gréfico 1, se presenta la respuesta de los encuestados con respecto
a los promedios porcentuales relacionada con el nivel de desempefio del personal
directivo en los procesos administrativos relacionado con la planificacion,
representado por los items del 1 al 17. En ellos se observa que el 46% de las
respuestas se ubico en la alternativa regular, seguida de la alternativa deficiente con
un 22%, es decir, un 68% de respuestas negativas, mientras que el 24% de los
encuestados lo considerd bueno y solo un 8% excelente, en este caso solo el 32% lo
considera positivo.

Los resultados evidencian las debilidades significativas que se presentan en la
subdimension planificacion, representado en los items del 1 al 7,con respecto al
desempefio del personal directivo en este aspecto, lo cual se visualiza en las
respuestas dadas por los encuestados en cada uno de los indicadores respondidos por
los encuestados.

En el indicador elaboracion de planes presente en el items 1 y 2: en el items 1,
relativo a el nivel de desempefio del directo en la planificacion con respecto a
Elaboracion de planes tomando en cuenta todos los aspecto que se requieren para su
disefio, el mayor porcentaje de respuestas el 33% considero que en este proceso el
desemperfio del directivo es regular y el 30% deficiente, mientras que el 30% lo

considera bueno y el 7 % excelente. Mientras que en el items 2, relativo a si toma en
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cuenta la opinion del personal para la elaboracion de planes en la organizacion, el
33% se ubicd en la alternativamente regular y en deficiente, mientras que el 27% de
las respuestas se ubico en la alternativa bueno, mientras que el 7% se ubico en la
alternativa excelente, es decir, que existen debilidades en cuanto a la elaboracion de
los planes de trabajo en la organizacion educativa.

En el indicador técnicas, representado en el items 3, se les preguntd cual
consideraban el nivel de desempefio del directivo en la planificacion con respecto a la
aplicacion técnicas para la elaboracion de planes relacionadas con el funcionamiento
de la organizacion, el 63% lo considerd regular y el 7 % deficiente, mientas que el
23% lo considera bueno y el 7% excelente.

En el indicador orientados hacia el cumplimiento de los objetivos y las metas,
representados en los items 4 y 5. En el items 4, relativo a los objetivos de la
planificacion, se le preguntd el nivel de desempefio del directivo que ellos
consideraban estaba la planificacion con respecto al establecimiento de los objetivos a
sequir en los planes de trabajo, el 36% lo considerd deficiente, el 27% regular,
mientras que el 30% lo considero bueno y el 7% excelente. Mientras que en el items
5, se les pregunt6 a los encuestados cual consideran que es el nivel de desempefio del
directo en relacion con el establecimiento de metas a lograr en la aplicacion de los
planes, el 33% respondié deficiente, el 33% regular, mientras que el 17% respondid
bueno y el otro 17% respondi6 excelente.

En el indicador estrategias y flexibilidad, representado en los items 6 y 7, se tiene
que el desempefio del directivo en el items 6, relativo a la utilizacion de estrategias
para indicar las acciones a seguir durante el desarrollo de los planes, el 67%
respondio regular y el 7 % lo considero deficiente, mientras que el 19% lo considera
bueno, mientras que el 7% excelente. Mientras que en el items 7, el 67% respondio
que la flexibilidad para la aplicacion de los planes de trabajo, el 67% regular, el 7%
deficiente, mientras que el 19% lo considero bueno, y el 7 % excelente.

En relacion con la planificacién, el nivel de desempefio del directivo se orienta
hacia un desempefio que se encuentra en su mas alto porcentaje, es decir, el 68% que

se ubica entre regular y deficiente, mientras que el 32% se ubica entre el bueno y
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excelente. Al respecto, Drucker (2002), considera que alplanear o planificar,implica
que tanto gerente como administradores proyecten sus metas y acciones. Para ello,
hay que tener la vision de la organizacién muy clara, conjuntamente con sus metas,
acciones o actividades y las competencias. Entonces, el gerente debe estar consciente
de todas las fuerzas externas que influyen en su correcto funcionamiento para poder
establecer las metas y objetivos.

Hay que tomar en cuenta que una cosa es realizar un plan de accion, estudiado y
conocido por unos pocos quienes lo planean y otra cosa es divulgarlo y hacerlo
conocer por las personas que lo van a ejecutar, pues hay que disefiar técnicas, ayudas
y demostraciones para que se obtenga un aprendizaje eficaz y posterior
implementacion.

Cuadro 3

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los encuestados con
respecto al nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos
relacionado con la organizacion.

items  Enunciado: En la Alternativa de Respuesta
organizacion donde usted — Excelente Bueno Regular Deficiente
laboral cual considera es el f % f % f % f %

nivel de desempefio del
directivo en la organizacion
con respecto a

8 La participacion del personal 02 7 09 30 10 33 9 30
en el proceso de planificacion

9 Las funciones a cumplir por el 02 7 08 27 10 33 10 33
personal en los planes

10 Tareas a realizar por el 02 7 07 23 19 63 2 7
personal

11 Nivel de autoridad que se 02 7 09 30 08 27 11 36

designa al personal de
acuerdo con sus funciones

12 Coordinacion de actividades 06 21 04 13 10 33 10 33
propuestas por el personal

Promedio 10% 25% 38% 27%

Nota=30
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Excelente
10%

Deficiente
27%

Gréfico 2. Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto al
nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos relacionado
con la organizacion.

En el cuadro 3, gréfico 2, se presenta la respuesta de los encuestados con respecto
a los promedios porcentuales relacionada con el nivel de desempefio del personal
directivo en los procesos administrativos relacionado con la planificacion,
representado por los items del 8 al 12. En ellos se observa que el 38% de las
respuestas se ubico en la alternativa regular, seguida de la alternativa deficiente con
un 27%, es decir, un 65% de respuestas negativas, mientras que el 25% de los
encuestados lo consider6 bueno y solo un 10% excelente, en este caso solo el 35% lo
considera positivo.

Los resultados evidencian las debilidades significativas que se presentan en la
subdimension organizacion, representado en los items del 8 al 12,con respecto al
desempefio del personal directivo en este aspecto, lo cual se visualiza en las
respuestas dadas por los encuestados en cada uno de los indicadores respondidos por
los encuestados.

En el indicador participacion representado por el items 8, relativo al nivel de
desempefio del directivo con respecto a la participacion del personal en el proceso de

planificacion, el 30% de los encuestados lo consideran deficiente, mientras que el
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33% lo considera regular, sin embargo un 30% considera que es bueno y solo el 7%
lo considera excelente.

En el indicador funciones y tareas, representados en los item 9 y 10,En el
indicador de funciones y tareas, en el items 9, relativo al nivel de desempefio de las
funciones a cumplir por el personal e los planes, el 33% de las respuestas se ubicé en
la alternativa regular y deficiente, mientras que el 8% respondio bueno y el 7 %
excelente. Mientras que en items 10, referente a las tareas a realizar por el personal,
el 63% de las respuestas se ubicé en la alternativa regular y el 23% bueno, mientras
que el 7% de las respuestas se ubicd entre las alternativas deficiente y excelente.

En el indicador nivel de autoridad items 11, relativo al nivel de autoridad, el nivel
de desempefio en el nivel de autoridad que se designa al personal de acuerdo con sus
funciones, el 27% lo considera regular y el 36% deficiente, mientras que el 30% lo
considera bueno y el 7% excelente.

En el indicador coordinacion de actividades representado en el items 12,
relativo al nivel de desempefio del directivo en la organizacion con respecto a la
coordinacion de actividades propuestas por el personal, el 33% lo considera regular y
el 33% deficiente, mientras que el 25% lo considera bueno y el 21 excelente. Segun
Robbinsy Coulter (2010), se incluyen tareas a realizar mediante grupos de trabajo, las
cuales tienen que ser reportadas a quiénes y donde se tomaran las decisiones. Al
respecto, Chiavenato (2006), concibe la organizacién como funcidén administrativa, e
indica que se refiere al acto de organizar, entregar, y estructurar los recursos y los
organos involucrados en su administracion, establecer relaciones entre ellos y asignar

las atribuciones de cada uno.
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Cuadro 4

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los encuestados con
respecto al nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos
relacionado con la direccion

items  Enunciado: En la Alternativa de Respuesta
organizacion donde usted — Excelente Bueno Regular Deficiente
laboral cual considera es el f % f % f % f %

nivel de desempefio del
directivo en la direccién con

respecto a
13 Proceso de acompafiamiento 02 7 8 27 10 33 10 33
al docente
14 Proceso de supervision al 02 7 8 27 10 33 10 33
personal administrativo y de
servicio
15 Estimulo al personal en 02 7 7 23 19 63 2 7
general en todas las areas de
trabajo
Promedio 7% 26% 43% 24%
Nota=30

Excelente
7%

Gréfico 3. Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto al
nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos relacionado
con la direccién.

En el indicador supervision relativo a los items 13 y 14, en el items 13 se le preguntd
acerca de su opinion con respecto al desempefio del directivo en cuanto a el proceso
administrativo orientado hacia la direccion, se tiene que en el proceso acompafiamiento, el
33% de los encuestados lo considerd regular y el 33% deficiente, mientras que el 27% lo
considera bueno, el 2% excelente; mientras que en el items 14, referente al proceso de
supervision al personal administrativo y obrero, el33% de los encuestados lo considero

regular y el 33% deficiente, mientras que el 27% lo considera bueno, el 2% excelente;
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En el indicador estimulo al trabajo, representado en los items 15, relativo al estimulo al
personal en general en todas las areas de trabajo, el 63% de los encuestados lo considerd
regular y el 7 % deficiente, mientas que el 23% bueno, 7% excelente.

En relacion con el proceso administrativo orientado hacia la direccion este presenta
debilidades significativas en su aplicacion, al respecto, Stoner (2004), sefiala que en esta
etapa es donde se realizan los planes de acuerdo con la estructura organizacional
mediante la motivacion, guia o conduccién de los esfuerzos de cada subordinado. De
alli, que el directivo dirija las acciones dentro del desarrollo de cada proyecto
educativo en la forma como se ha planificado para obtener la consecucién de los
objetivos, por consiguiente, debe ser reforzado en su aplicacion.

Cuadro 5

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los encuestados con
respecto al nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos
relacionado con el control

items  Enunciado: En la Alternativa de Respuesta

organizacion donde usted ~ Excelente Bueno Regular Deficiente

Ia_boral cual conS|de[a es el f % f % f % f %
nivel de desempefio del

directivo en el control con

respecto a

16 Evaluacion al desempefio del 9 30 10 33 2 7 9 30
personal llevando un control
de aquellas areas que
requieren fortalecer

17 Realimentacién para 2 7 10 33 10 33 8 27
fortalecer el trabajo del
personal
Promedio 19% 33% 40% 8%
Nota=30
Deficiente Excelente

8% 19%

Graéfico 4. Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto al
nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos relacionado
con el control
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En el cuadro 5 y gréafico 4, se presenta la respuesta de los encuestados con respecto
al nivel de desempefio del personal directivo en los procesos administrativos
relacionado con el control, el mayor porcentaje de respuestas se ubicd en las
alternativas bueno con un 33% Yy excelente con un 19%, es decir, el 52%, mientras
que el 40% se ubico en la alternativa regular el 8% deficiente, o sea el 48%, en este
caso, el respuesta es positiva con una pequefia diferencia de un 4% en cuanto a las
respuestas negativas, por lo tanto, existen debilidades que deben ser mejoradas en la
aplicacion de este proceso, para lograr mayor calidad en su aplicacion.

En relacion con el control Chiavenato (2006), sefiala que la verificacién para
comprobar si todas las etapas marchan de conformidad con el plan adoptado, las
instrucciones transmitidas y los principios establecidos, con el objetivo de ubicar las
debilidades y los errores para rectificar y evitar su repeticion es el control. De acuerdo
con esto, al contextualizarlo al ambito educativo se trata del seguimiento de todas las
fases inherentes a ejecucion de los proyectos pedagdgicos de aulas a fin de detectar

los errores y aplicar los correctivos pertinentes.

Dimension Efectividad de los Roles

La dimension que se presenta a continuacion, corresponde a la medicién de lo
establecido en el objetivo especifico 2, en el cual se busca determinar la efectividad
de los roles gerenciales interpersonales, de informacion y decision aplicados por los
gerentes durante los proceso administrativos, esta representado por los items del 18
al 24
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Cuadro 6

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los
encuestados con respecto la efectividad de los roles del gerente en cuanto al rol

interpersonal
items  Enunciado: En la organizacion Alternativa de Respuesta
dond_e usted Iabora_ll cual Muy Efectivo Efectivo Regular Poco Efectivo
considera es el nivel de 5 5 5 5
efectividad del directivo al rol f % f Y f g f g
interpersonal con respecto
18 Trato que le da al personal para 9 30 10 33 2 7 9 30
orientarle en la ejecucion de una
tarea
19 La manera como se dirige al 2 7 10 33 10 33 8 27
personal para llamarle la atencién
con respecto al trabajo realizado
Promedio 19% 33% 20% 28%
Nota=30
Poco Muy Efectivo
Efectivo 19%
28%

Efectivo

33%

Gréfico 5. Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto la
efectividad de los roles del gerente en el rol interpersonal

En el cuadro 6 y grafico 5, se presentard la respuesta de los encuestados con
respecto a la efectividad de los roles del gerente en cuanto al rol interpersonal,
representado en los items 18 y 19. En ellos se observa, que el mayor promedio de
respuesta se ubica en la alternativa efectiva con 33%, y muy efectivo con 19%, es
decir, que el 52% considera que el directivo aplica con efectividad su rol
interpersonal, mientras que el 28 % lo considera poco efectivo y el 20%, lo considera
regular; es decir, que el 48% de los encuestados, considera que el terror no se aplica
con efectividad. Los resultados se evidencian en las respuestas de los encuestados en

cada uno de los items.
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En el items 18, cuando se les pregunt6 en la organizacion donde usted labora cual
es el nivel de efectividad del directivo en cuanto a rol interpersonal con respecto al
trato que le da al personal para orientarle en la ejecucién de una tarea, el 33% lo
considero efectivo y el 30 % muy efectivo, mientras que el 30% lo considera poco
efectivo el 9% lo considera regular. Mientras que en el item 19, correspondiente a la
manera como se dirige al personal para llamarle la atencion con respecto al trabajo
realizado, el 63 y el 27 % poco efectivo, mientras que el 33% lo considera el efectivo
y 7% muy efectivo.

En cuanto al rol interpersonal, para el desarrollo de los procesos administrativos en
las funciones gerenciales del docente directivo, Mintzberg (1991),sefiala que a las
relaciones entre personas tanto internas como externas., incluye el trato al personal.
En este caso tiene relacion con el trato al personal, a través del cual el directivo que
representa oficialmente a la organizacion en todos los asuntos formales, debe
interactuar con personas y organizaciones externas para crear convenientes redes de
apoyo.

Cuadro 7

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los
encuestados con respecto la efectividad de los roles del gerente en cuanto al rol
informacional

items Enunciado: En la Alternativa de Respuesta
organizacion  donde  usted Muy Efectivo Regular Poco
laboral cual considera es el efectivo Efectivo

nivel de efectividad del f % f % f % f %
directivo al rol informacional
con respecto a

20 Monitorear la informacion 2 7 0 0 28 93 0 0
dada al personal para que esta
se cumpla con efectividad

21 Divulgar la informacion de 3 10 2 7 18 60 7 23
manera precisa para que no
haya malos entendidos entre
el personal

22 Ser un portavoz de noticias 2 7 4 13 12 40 12 40
de interés para el trabajo a
realizar en la organizacion
educativa

8% 7% 64% 21%
Promedio

Nota=30
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Muy Efectivo

8%
Poco

Efectivo
21%

Regular
64%

Grafico 6.Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto la
efectividad de los roles del gerente en el rol informacional.

Los resultados obtenidos se observan en los obtenidos en los diferentes items
segun el indicador, los cuales presento a continuacion:

En el indicador monitoreo, representado por el items 20, se les preguntd cuél
considera es el nivel de efectividad del directivo en el rol informacional con respecto
a monitorear la informacion dada al personas para que se cumpla con efectividad, el
93% respondi6é regular, y el 7% muy efectivo, esto implica debilidades en la
aplicacion de este rol.

En el indicador divulgador, representado por el items 21, en el divulgar la
informacién de manera precisa para que no haya malos entendidos entre el personal,
el 60% de las respuestas se ubico en la alternativa regular, el 23% en poco efectivo, y
el 7% respondio efectivo, y el 10% muy efectivo.

En el indicador portavoz, representado en el items 22, se les preguntd cual
considera es el nivel de efectividad del directivo al rol informacional con respecto a
ser un portavoz de noticias de interés para el trabajo a realizar en la organizacion
educativa, el 40% respondio regular y el otro 40% poco efectivo, mientras que el 13%
respondio efectivo y el 7% muy efectivo.

Anivel general, el rol informacional, se presenta debilidades significativas en su
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aplicacion, por lo que requiere ser fortalecido. Segiin Mata (2005), el gerente escolar
debe suministrar informacion, obtener reacciones y lograr una influencia reciproca.
Por lo tanto, es necesaria una planificacion, toma de decisiones, asi como también los
roles de comunicador y liderazgo. Asimismo requiere desarrollar un proceso acorde a
las necesidades de las personas que estdn a su alrededor, que permita persuadirlas
para llevar a cabo proyectos educativos que permitan una verdadera transformacion
en la organizacion, ensefiar a los miembros a escuchar, respetar las opiniones de los
demas y trabajar juntos en armonia.

Cuadro 8

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los
encuestados con respecto la efectividad de los roles del gerente en cuanto al rol
decision

items  Enunciado: En la Alternativa de Respuesta
organizacion donde usted Muy Efectivo Regular Poco
laboral cual considera es el efectivo Efectivo

nivel de efectividad del f % f % f % f %
directivo en el rol de
decisién con respecto a

23 Tomar decisiones que 3 10 2 7 18 60 7 23
permitan la participacion del
personal en dicho proceso.

24 Tomar en cuenta la 2 7 4 13 12 40 12 40
negociacion como técnica
para resolver de manera
positiva los conflictos entre el
personal

Promedio 8% 10% 50% 32%

Nota=30

Muy Efectivo
8%

Efectivo
10%

Graéfico7.Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto la
efectividad de los roles del gerente en el rol decisorio.
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En el cuadro 6 y grafico 7, relativo a las respuestas de los encuestados con
respecto a la efectividad de los roles del gerente en el decisorio, el mayor porcentaje
las respuestas se ubico en la alternativa de respuesta regular con un 50%, seguida de
poco efectivo con un 32%, seguido de regular, muy efecto con 10% y muy efectivo
8%. Esto significa que existen debilidades en el ejercicio del rol decisorio.

Los resultados se presentan en la respuesta dada por cada uno de los encuestados
con respecto a cada uno de los items 23 y 24. En el items 23, se les preguntd en la
organizacion cual considera es el nivel de efectividad del directivo en el rol decisorio
con respecto a tomar decisiones que permitan la participacion del personal en dicho
proceso, el 60% respondid regular, el 23% poco efectivo, lo que infiere que este
proceso no se lleva a cabo con efectividad, mientras que el 10% respondié muy
efectivo, el 7 % lo consider6 efectivo.

En el items 24, relativo a tomar en cuenta la negociacion como técnica para
resolver de manera positiva los conflictos entre el personal, el 40% de las respuestas
se ubico en la alternativa regular y poco efectivo cada uno, mientras que el 13% lo
considera efectivo, el 7 % lo considera muy efectivo.

Los resultados evidencian que el rol decisorio aplicados a partir de los procesos
administrativos presentan problemas y debilidades significativos en este rol, de
acuerdo con Fernandez (ob.cit),el director como responsable de una unidad
administrativa diariamente toma decisiones sin que existan una guia o norma que le
sirva de modelo para decidir ante la variedad de las situaciones que puedan
presentarsele.De alli que, el director para gerenciar con eficiencia a través de los
procesos administrativos debe poseer elevadas cualidades para la toma de decisiones,

lograr integrar a los miembros del personal en la institucion
Dimensién Funciones Gerenciales

En esta dimension, se hace referencia al objetivo especifico 3, en el cual se mide
identificar las funciones gerenciales en relacion con los procesos orientados a la

motivacion, liderazgo y comunicacion que requieren ser fortalecidos a partir de la
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aplicacion de los procesos administrativos por el personal en funciones directivas
representado por lo items del 25 al 31.

Cuadro 9
Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los
encuestados con respecto a las funciones gerenciales en relacion con la
motivacion

items  Enunciado: En la Alternativa de Respuesta
organizacion donde usted  Sjempre Casi Casi nunca Nunca
laboral al desarrollar los siempre
procesos administrativo f % f % f % f %
cuan frecuente el directivo

25 Motiva al personal para 02 7 09 30 10 33 9 30
que sea exitoso en lo que
hace.

26 Motiva al personal para 02 7 07 23 19 63 2 7

que supere los retos a fin
de alcanzar las metas
establecidas en la
organizacion

Promedio 7% 26% 48% 19%

Nota=30

Siempre
7%

Casi Siempre
26%

Casi Nunca
48%

Grafico8.Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto a las
funciones gerenciales en relacion con la motivacion

En el cuadro 9 y gréafico 8, se presenta la respuesta de los encuestados con
respecto a las funciones gerenciales en relacion con la motivacién, en los cuales se

observa una tendencia negativa en las mismas, puesto que el mayor porcentaje se
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posiciono en la alternativa casi nunca con un 48%, seguida de nunca con un 19% , es
decir, que el 67% de los encuestados considera que la motivacion no se lleva a cabo
con efectividad, mientras que el 26% respondio casi siempre y el 7% siempre, en este
caso el 33% de los encuestados. Los resultados evidencian debilidades en este
aspecto, por lo que se requiere mas motivacion por parte del personal directivo para
lograr fortalecer los procesos administrativos en la organizacion.

Los resultados se evidencian en la respuesta de los sujetos encuestados en los
items 25y 26. En este caso en el indicador motivacion al logro, en el items 25, se
les pregunto la frecuencia con que el directivo motiva al personal para que sea éxito
ya en cada uno de los titulos de cuando corrian lo largo de en lo que hace, las
respuestas en su mayoria presentaron una tendencia negativa, puesto que el 33%
respondio casi nunca y el 33% se posiciono en la alternativa nunca, mientas que el
30% considerd que siempre el 7% siempre. Mientras que el items 26, se le pregunto si
motiva al personal para que supere los retos a fin de alcanzar las metas establecidas
en la organizacion, el 63% lo considerd casi nunca, el 7% nunca, el 23% respondio
casi siempre y el 7% siempre.

Estos resultados demuestras que se requiere fortalecer esta accion gerencial en la
organizacion, puesto que McClelland (1965), considera que la motivacién al logro es
un impulso que permite a la persona sobresalir, de alcanzar la consecucion de metas,
de esforzarse por tener éxito. El incentivo natural de la motivacion (o necesidad) de
logro, seglin el autor, es “hacer algo mejor”, aunque las personas pueden hacerlo por
varias razones: agradar a otros, evitar las criticas, obtener la aprobacién o
simplemente conseguir una recompensa. Pero lo que deberia estar implicado en el
motivo de logro es el actuar bien por si mismo, por la satisfaccion intrinseca de

hacerlo mejor

75



Cuadro 10
Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los
encuestados con respecto a las funciones gerenciales en relacion con Liderazgo

items  Enunciado: En la Alternativa de Respuesta
organizacién donde usted — Sjempre Casi Casi nunca Nunca
laboral al desarrollar los siempre
procesos administrativo ~ f % f % f % f %

cuan frecuente el directivo

27 Genera confianza en el 2 7 0 0 28 93 0 0
personal que los inspire a
hacer un buen trabajo

28 Toma en cuenta las opiniones 3 10 2 7 18 60 7 23
del personal para fortalecer el
trabajo  dentro de la
organizacion

29 Crea una vision realista de lo 2 7 4 13 12 40 12 40
que se quiere mejorar en la
organizacion

Promedio 8% 7% 64% 21%

Nota=30

Siempre

Casi Siempre
7%

Casi Nunca
64%

Gréfico9.Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto a las
funciones gerenciales en relacion con el liderazgo.

En el cuadro 10 y gréficos 9, se presenta la respuesta de los encuestados con
respecto a las funciones gerenciales en relacién con el liderazgo, en ella se observa

una tendencia negativa, puesto que las respuestas en su mayor promedio se ubican en
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la alternativa casi nunca con 64% y nunca con 21%, es decir, se el 82% de los
encuestados considera que el liderazgo no se desarrolla con efectividad, mientras que
el 7% de las respuestas se ubican en la alternativa casi siempre, el 8% se ubica la
alternativa siempre.

Los resultados evidencian en las respuestas dadas por los sujetos encuestados en
los items del 27 al 29. En este sentido, se tiene que en el item 27 representativo del
indicador carismatico, se le pregunto o a los sujetos encuestados la frecuencia con la
que el directivo genera confianza en el personal que los inspire a hacer un buen
trabajo, aqui el 93% de las respuestas se ubico en la alternativa casi nunca, mientras
que el 7% se ubico en la alternativa siempre, esto significa que existen debilidades en
este proceso.

Al respecto Weber (1982), lo define como “el liderazgo que descansa sobre una
dedicacion especial a la santidad, el heroismo o sobre el caricter ejemplar de una
persona individual y sobre patrones normativos o sobre ordenes reveladas u
ordenadas por él” (p230). El autor considera que este tipo de lider se caracteriza por
ser: dominante, seguro de si mismo, con un fuerte deseo de influenciar a otros, por
tener una fuerte conviccion en sus creencias, y por tender al continuismo, a
permanecer en su puesto por un periodo extenso de tiempo.

En el item 28, en el indicador liderazgo de democrético, se le pregunté a los
sujetos encuestados la frecuencia con la que el directivo toma en cuenta las opiniones
del personal para fortalecer el trabajo dentro de la organizacion, el 60% de los
encuestados respondié casi nunca y el 23% nunca, es decir, que el 83 % considera
que esto no se lleva a cabo con efectividad, mientras que el 10% respondié siempre y
el 7% casi siempre, aqui se observan debilidades significativas en este tipo de
liderazgo.

Al respecto Vroom y Yetton, (1973),mencionan que este tipo de liderazgo
producto de una conducta que se asocia a los grupos y no solo a los individuos,
sefiala que todo individuo en una organizacion esta capacitado para contribuir a las

metas colectivas. La intencion es centrar su interés en la manera en que los gerentes
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comparten el poder, ofrecen participacion e influyen sobre sus subordinados; es decir,
la toma de decisiones.

En el item 29, representativo del indicador visionario, se les pregunté con qué
frecuencia el directivo crea una vision realista de lo que se quiere mejorar en la
organizacion, el 40% respondi6 casi nunca y el otro 40% nunca, es decir, un 80%, de
respuestas negativas, mientras que el 13% respondié casi siempre, el 7% siempre.

Con respecto al liderazgo visionario, este no se lleva a cabo por parte del personal
directivo, lo cual indica que existen debilidades en su aplicacion. Al respecto El
liderazgo visionario, segin Carrion (2007), se sustenta en la capacidad de crear y
articular una vision realista, creible y atractiva del futuro para una organizacion o
unidad organizacional que traspone las fronteras del presente y lo mejora Esta vision,
si es adecuadamente seleccionada y puesta en préactica, posee tanta energia que en
efecto enciende el futuro al poner en juego las habilidades, talentos y recursos para
que ocurra.

Cuadro 11

Frecuencias, porcentajes y promedios aritméticos de la respuesta de los
encuestados con respecto a las funciones gerenciales en relacion con la
comunicacion.

items Enunciado: En la Alternativa de Respuesta
organizacion donde usted — Siempre Casi Casi nunca Nunca
laboral al desarrollar los siempre
procesos administrativo ~ ¢ % f % f % f %
cuan frecuente el directivo

30 Mantiene una comunicacion 3 10 2 7 18 60 7 23

efectiva en la organizacién

para  obtener  resultados

positivos en el desarrollo de

actividades que wunan al

personal en el trabajo

realizado.

31 Utiliza una comunicacion 2 7 4 13 12 40 12 40

eficaz en la organizacion para

fortalecer el trabajo del

personal a su cargo

Promedio 8% 10% 50% 32%

Nota=30
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Siempre
8%

Casi Siempre
10%

Graficol0.Promedios porcentuales de la respuesta de los encuestados con respecto a
las funciones gerenciales en relacion con la comunicacion.

En el cuadro 11 y grafico 10, se presentan los promedios porcentuales de la
respuesta de los encuestados con respecto a las funciones gerenciales en relacion con
la comunicacion ha representado por los items 30 y 31. En ellos se observa una
tendencia negativa puesto que el mayor porcentaje de respuestas se ubicé en la
alternativa casi nunca con 50% y nunca con 32%, lo que indica que este tipo de
comunicacion no se desarrolla de manera eficaz ni efectiva, mientras que el 10%
respondio casi siempre el 8% siempre.

Estos resultados, se evidencia en las respuestas dadas por los encuestados en el
item 30, referente al indicador comunicacion efectiva, cuando se le pregunto la
frecuencia con la cual el directivo mantiene una comunicacion efectiva la
organizacion para obtener resultados positivos en el desarrollo de actividades que
unan al personal en el trabajo realizado, el 60% respondio casi nunca y el 23% nunca,
mientras que el 10% respondio siempre el 7% respondio casi siempre.

En este contexto, el gerente debe tener la habilidad de convencer a las personas
para que se incorporen a las actividades que se desarrollan en la organizacién, desde
esta consideracion, Salazar (2000) refiere que la accion gerencial aporta multiples

beneficios a las personas cuando este proceso es realizado con efectividad. Aspecto,
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que no presenta en el proceso llevado a cabo por el directivo en la organizacion
objeto de estudio.

En el item 31, relativo a la comunicacion eficaz se le preguntd la frecuencia con la
que el directivo utiliza una comunicacion eficaz en la organizacion para fortalecer el
trabajo del personal a su cargo, el 40% respondié casi nunca y el otro 40% nunca,
mientras que el 13% respondio casi siempre el 7% respondi6 siempre. En este caso,
las debilidades en su aplicacion son significativas, pues afecta el proceso
administrativo en la organizacion, al respectoRibeiro (2000), menciona que este tipo
de comunicacion estd asociada al saber, distinguir los diferentes aspectos que
conlleva el intercambio de informacion entre las personas y aplicar en la préctica este
conocimiento, significa tener mas poder para convencer a otras personas e influir en
ellas.

Los resultados evidencian debilidades significativas en la utilizacion de este tipo
de comunicacion tanto a nivel efectivo, como eficaz; por lo tanto, requieren, ser
mayor atencion y fortalecimiento de estos procesos. En relacion con la comunicacion
efectiva este sentido Salazar (2000) refiere que la accion gerencial aporta maltiples
beneficios a las personas cuando este proceso es realizado con efectividad.Chiavenato
(ob.cit), la comunicacion eficaz que se da cuando el emisor logra del receptor los
resultados deseados. En ella su objetivo es influir en el receptor para conseguir la
influencia que quiere. En cambio la buena comunicacion se efectia cuando la

comprension del receptor coincide con el significado que el emisor desea transmitir.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El andlisis de los procesos administrativos para el fortalecimiento de las
funciones gerenciales del Directivo en la Escuela Primaria Unidad Educativa
Nacional Stella Cechini de Barquisimeto, realizado en esta investigacion, genero las
siguientes conclusiones:

Con respecto al objetivo 1, orientado a diagnosticar el nivel de desempefio del

directivo en los procesos administrativos relacionados con la planificacion,
organizacion, direccién y control aplicados en la organizacion objeto de estudio, se
pudo comprobar que el desempefio de directivo en cuanto a los procesos de
planificacion, relacionada con la elaboracion de planes, técnicas, objetivos y metas,
asi como también las estrategias y flexibilidad.
Con la organizacion, se tiene que la participacion funciones y tareas, nivel de
autoridad, coordinacién de actividades, la direccion, en relacién de la supervision y el
estimulo al trabajo y finalmente el control, con respecto a su ejecucion y la
realimentacion, se tiene que aplicar en la organizacion, la tendencia fue positiva, sin
embargo, requiere ser fortalecido.

En relacion con el objetivo 2, orientado a determinar la efectividad de los roles
gerenciales interpersonales, de informacion y decision aplicados por los gerentes
durante la aplicacion de los proceso administrativos, se puedo comprobar que estos
no eran efectivos en su aplicacién por parte del directivo, puesto no eran llevados a

cabo con efectividad en la organizacion, en este sentido, la debilidad esta presente en
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cada uno de los roles que afectan el proceso administrativo y no solo esto sino
también todo aquello relacionado con las funciones gerenciales.

En el objetivo especifico 3, a través del cual se busca identificar las funciones
gerenciales en relacion con los procesos orientados a la motivacion, liderazgo y
comunicacion que requieren ser fortalecidos a partir de la aplicacion de los procesos
administrativos por el personal en funciones directivas, los resultados se orientan
hacia una tendencia negativa en cada uno de ellos, porque el personal no se siente
motivado, asi como consideran que no se aplica un liderazgo acorde con el papel que

debe asumir el directivo y la comunicacion presenta fallas en su ejecucion.

Recomendaciones

Con base a las conclusiones se presentan las siguientes recomendaciones:

1. Realizar talleres de capacitacion con respecto a los procesos administrativos
basados en la planificacion, organizacion, direccion y control para fortalecer estos
procesos y sean desarrollos de manera efectiva en la organizacion educativa.

2. Elaborar planes para la aplicacion de estrategias de orientacion hacia el trabajo
a nivel académico, administrativo, de servicio y comunitario, a través de los procesos
administrativos para fortalecer el trabajo con el personal docente, administrativo y
obrero, para mejorar los aspectos en los cuales presentan mayores debilidades.

3. Delegar funciones a través de grupos por areas de conocimiento, de acuerdo
de las funciones que cumplen dentro de la organizacion educativa, tanto a nivel
docente como administrativo y de servicio, esto permitira cumplir sus funciones con
efectividad y mayor rendimiento.

4. Fortalecer el proceso de supervision y acompafiamiento, a través de
encuentros y mesas de trabajo para elaborar los lineamientos que permitan mejorar
este tipo de accion por parte de la direccion, logrando mayor efectividad y eficacia en
su aplicacion en la organizacion.

5. Realizar procesos de realimentacidn en las acciones realizadas para fortalecer

los procesos administrativos, que requiere conocer el directivo para ejecutarlo con
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efectividad, en especial en el control, puesto que en algunos aspectos muestra
debilidades significativas.

6. Crear una escuela de liderazgo para los miembros del personal, en el cual se
aprenda como dirigir y guiar grupos de trabajo que orienten las acciones a seguir para
fortalecer el trabajo realizado en la organizacion educativa.

7. Realizar talleres de entrenamiento para lideres basados en un sistema de
aprendizaje de toma de decisiones asertivas, incorporando al talento humano de la
institucion.

8. Desarrollar un sistema de transferencia de informacion a través de diversos
recursos tecnoldgicos, orales, escritos, visuales, infogramas, a través de los cuales las
personas involucradas en el proceso obtengas informacion.

9. Fortalecer el trabajo directivo a partir de la capacitacion de este personal en
materia de motivacion, liderazgo y comunicacion y como deben ser aplicados en los
procesos administrativos para mejorar las funciones directivas en la organizacion.

10. Utilizar manuales de normas Yy procedimientos relativos al proceso
administrativo, con el fin de alcanzar de manera eficiente el cumplimiento de las

operaciones realizadas por el personal que labora en la direccion.
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ANEXO A
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO
“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Instrucciones Generales

A continuacion se presentan una serie de proposiciones orientadas aanalizar los
procesos administrativos para el fortalecimiento de las funciones gerenciales del
Directivo en la Escuela Primaria Unidad Educativa Nacional Stella Cechini de

Barquisimeto en la cual usted labora, se le agradece:

1. Marque con una X en el cuadro correspondiente a la alternativa que mas se
adapte a su criterio.

2. Marque solo una de las alternativas, si tiene alguna duda consulte con el
encuestador.

3. Utilice lapiz o lapicero para responder a cada una de las proposiciones que
usted considere.

4. El instrumento es confidencial por lo tanto no requiere de su firma.

jGracias por su colaboracion!
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO
“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”

| PARTE. NIVEL DE DESEMPENO DEL DIRECTIVO EN LOS PROCESOS
ADMINISTRATIVOS.
Instrucciones. Marca con una X la alternativa que mas se adapte a su opinion.

En la organizacion donde Alternativas de Respuesta
usted laboral cual considera

es el nivel de desempefio del | Excelente Bueno | Regular | Deficiente
directivo con respecto a (4) (3) (2) (2)

PLANIFICACION

1.Elaboracion  de  planes
tomando en cuenta todos los
aspecto que se requieren para
su disefio

2.Toma en cuenta la opinion
del  personal para la
elaboracion de planes en la
organizacion

3.Aplicacion técnicas para la
elaborar planes relacionados
con el funcionamiento de la
organizacion

4.Establecimiento de los
objetivos a seguir en los
planes de trabajo

5.Establecimiento de metas a
lograr en la aplicacion de los
planes

6.Utilizacién de estrategias
para indicar las acciones a
seguir durante el desarrollo de
los planes

7.Flexibilidad para la
aplicacion de los planes de
trabajo

ORGANIZACION

8.La participacion del
personal en el proceso de
planificacion

9.Las funciones a cumplir por
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el personal en los planes

10.Tareas a realizar por el
personal

11.Nivel de autoridad que se
designa al personal de
acuerdo con sus funciones

12.Coordinacién de
actividades propuestas por el
personal

DIRECCION

13.Proceso de

acompariamiento al docente

14.Proceso de supervision al
personal administrativo y de
Servicio

15.Estimulo al personal en
general en todas las areas de
trabajo

CONTROL

16.Evaluacion al desempefio
del personal llevando wun
control de aquellas areas que
requieren fortalecer

17.Realimentacion para
fortalecer el trabajo del
personal
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Il PARTE. ROL DEL GERENTE APLICADOS DURANTE LOS PROCESOS
ADMINISTRATIVOS.
Instrucciones: Marque con una X la alternativa que mas se adapte a su opinion.

En la organizacion donde Alternativas de Respuesta

usted laboral cual considera Muy Efectivo | Regular Poco
es el nivel de efectividad del efectivo (3) 2 Efectivo
directivo con respecto al rol 4) (1)
con respecto al

ROL INTERPERSONAL

18. Trato que le da al personal
para orientarle en la ejecucion
de una tarea

19. La manera como se dirige
al personal para llamarle la
atencion con respecto al
trabajo realizado

ROL INFORMACIONAL

20. Monitorear la informacion
dada al personal para que esta
se cumpla con efectividad

21. Divulgar la informacién
de manera precisa para que no
haya malos entendidos entre
el personal

22. Ser un portavoz de
noticias de interés para el
trabajo a realizar en la
organizacion educativa

ROL DE DECISION

23. Tomar decisiones que
permitan la participacion del
personal en dicho proceso.

24. Tomar en cuenta la
negociacion como técnica
para resolver de manera
positiva los conflictos entre el
personal
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111 PARTE. FUNCIONES GERENCIALES.

Instrucciones: Marqgue con una X la alternativa que mas se adapte a su opinion.

En la organizacién donde usted Alternativas de Respuesta
laboral al desarrollar los procesos
administrativo cuan frecuente el | Siempre Casi Casi Nunca
directivo 4) Siempre Nunca 1)
) 2)
MOTIVACION

25. Motiva al personal para
que sea exitoso en lo que
hace.

26. Motiva al personal para
que supere los retos a fin de
alcanzar las metas
establecidas en la
organizacion

LIDERAZGO

27.Aplica  un liderazgo
carismatico que es reconocido
por el personal logrando
mayor efectividad en el
trabajo

28.Lleva a cabo un liderazgo
Democratico tomando en
cuenta las opiniones del
personal

29.rienta al personal mediante
una vision clara de lo que se
quiere guiandolos de manera
positiva al momento de
realizar su trabajo.

COMUNICACION

30.Transmite el mensaje de
modo claro de manera que el
personal entienda lo que se
quiere de ellos

31. Escucha lo que tienen que
decir los demas, permitiendo
conocer sus opiniones sobre
el tema.

95




ANEXO B
MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTOS
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO
“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”
Ciudadano (a):

Presente

Sea propicia la oportunidad para saludarle e informarle que requiero de su opinion
en calidad de experto (a) sobre el contenido y disefio del presente instrumento
(anexo) elaborado para el trabajo de grado intitulado procesos administrativos para el
fortalecimiento de las funciones gerenciales del Directivo en la Escuela Primariael
cual se realizard, para optar al titulo de Magister en Educacién Mencion Gerencia
Educacional.

Con la finalidad de facilitar y agilizar su opinién le anexo un formato para la
validacién del instrumento, ademas de los objetivos, cuadro de variable y el modelo
del cuestionario.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion, me suscribo de usted.

Atentamente

Prof. (a). Adilia Montilla
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO
“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”

FORMATO PARA REVISION Y VALIDACION DEL INSTRUMENTO
DATOS PERSONALES.
Nombre y Apellidos:

Titulos:
Cargo desempefiado:

INSTRUCCIONES:

1. Use este formato para expresa su opinién en cuanto a la presentacion de cada
item, escribiendo una (X), en el espacio que corresponde segln la escala dada.

2. El instrumento a evaluar estd integrado por treinta y un (31) items, en
consecuencia los items a medir corresponden a las dimensiones: nivel de
desempefio, efectividad de roles, funciones gerenciales. Si tuviera alguna sugerencia
para mejorar un item, puede escribirla en el espacio correspondiente a observaciones.

3. En caso de sugerencias no especificadas para los items correspondientes,

puede escribirlas en el espacio de observaciones generales al final del formato.

98



REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUO PEDAGOGICO DE BARQUISIMETO
“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”

Matriz de opinion de Jueces Expertos

Aspectos a evaluar

item

Pertinencia Coherencia Tendencia Sugerencias

Si NO SI NO SI NO | DEJAR | MODIFICAR | ELIMINAR

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

Observaciones generales:

Firma del Experto: C.I:
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ANEXO C
RESULTADOS DE CONFIABILIDAD
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N2 Del Media Desviacion Media Total | Total Desviacidon | Coeficiente Alfa
item (X) Estandar Estandar
1 4,2049 2,0002 46,7000 36,4002 0,9379
2 5,2433 1,4947 43,4956 34,1480 0,9298
3 4,5842 1,9641 45,5000 29,2480 0,9421
4 5,4850 0,4850 46,2229 31,4996 0,9299
5 3,4841 1,5940 45,7080 40,4950 0,9395
6 4,3978 1,1020 34,7809 26,5412 0,9381
7 4,5137 0,9480 54,2620 21,2490 0,9298
8 5,3020 1,4890 44,7890 10,2026 0,9369
9 4,3179 0,9650 42,7000 28,2020 0,9392
10 3,3341 1,5940 45,7080 40,4950 0,9278
11 5,4280 1,8060 43,5000 12,4850 0,9392
12 3,8780 1,5431 44,6101 32,3050 0,9299
13 3,9849 2,0004 36,4080 12,4056 0,9358
14 5,3483 1,4789 42,4156 35,1580 0,9473
15 4,3159 0,9650 54,7000 37,2020 0,9289
16 5,2433 1,4947 36,4956 28,1480 0,9399
17 3,9841 1,6540 46,5340 38,4950 0,9278
18 4,2049 2,0002 48,7000 16,4002 0,9399
19 3,3841 1,4640 52,7080 23,4950 0,9483
20 5,4280 1,8060 43,5000 12,4850 0,9289
21 4,3137 0,9480 54,2620 21,2490 0,9393
22 5,2433 1,4947 43,4956 34,1480 0,9298
23 4,5842 1,9641 45,5000 29,2480 0,9421
24 5,4850 0,4850 46,2229 31,4996 0,9299
25 3,4841 1,5940 45,7080 40,4950 0,9395
26 4,3978 1,1020 34,7809 26,5412 0,9381
27 4,5137 0,9480 54,2620 21,2490 0,9298
28 5,3020 1,4890 44,7890 10,2026 0,9369
29 4,3179 0,9650 42,7000 28,2020 0,9392
30 3,3341 1,5940 45,7080 40,4950 0,9278
31 5,4280 1,8060 43,5000 12,4850 0,9289
Coeficiente Alphade Cronbach 0,9360
~ 0,94
Criterio de Interpretacién del coeficiente de confiabilidad
Rango Magnitud
0,81 a1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Alta
0,41 a0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01 a0,20 Muy baja

Segun el resultado de 0.94 del instrumento se encuentra en el rango entre 0.81 a 1, lo que
indica muy alta confiabilidad y consistencia interna.
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