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RESUMEN

El presente proyecto se enmarcé dentro de una investigacion de campo, de tipo
descriptivo, la cual tuvo como proposito el anlisis de la gestion gerencial y su
incidencia en el desempefio del docente de Educacion Primaria Bolivariana en la
Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del
Estado Lara. Para sustentar la informacion se presentd la teoria de autores tales como:
Chiavenato, Ramones, Meléndez, Aguilar, Bolivar, Murillo, entre otros; dicha teoria
conformd las bases tedricas relacionadas con la gestion gerencial y el desempefio
docente, sirviendo de apoyo para la presente investigacion. Para recolectar la
informacion se utilizé la técnica de la observacién directa mediante la aplicacion de
un cuestionario, tomando como sujetos de estudio a diecisiete (17) docentes. Las
variables de estudio estuvieron constituidas por la gestion gerencial y el desempefio
docente. Se valido la encuesta por tres (3) juicios de expertos y se llevo a cabo una
prueba piloto para determinar la confiabilidad sometida al procedimiento estadistico
Alpha de Cronbach. Se utilizd6 como técnica de andlisis de datos la estadistica
descriptiva paramétrica, vaciando la informacion en cuadros y graficos que
posteriormente fueron analizados para su interpretacion, considerando porcentajes y
promedios totales por cada categoria de respuesta. La presente investigacion permitio
conocer los factores que inciden en el desempefio docente para mejorar la gestion
gerencial de la institucion.

Descriptores: gestion gerencial, educacion primaria, desempefio docente.



INTRODUCCION

Las organizaciones educativas y su gestion directiva, estan vinculadas
al manejo de grupos, a través de una gestion gerencial adecuada. Por ello,
deben fomentar la ayuda mutua, la comprension, tomar decisiones, orientar,
acompafar al profesor en el aula y ejercer un proceso de comunicacién eficaz,
tendiente a propiciar un clima favorable para el mejoramiento del desempefio de los
docentes.

En ese sentido, la estructura organizativa del Ministerio del Poder Popular para
la Educacion en lo concerniente a la gestion directiva le asigna la responsabilidad de
conducir las instituciones educativas con miras a mejorar la calidad educativa
ofrecida al estudiantado, mediante un proceso de orientacion que conduzca tanto a la
labor docente, como a la administrativa, para mejorar la aplicacion del Curriculo
Bolivariano, ejerciendo un liderazgo acorde con las exigencias de la nueva realidad
venezolana.

Lo antes expuesto, ha motivado a que el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion manifieste un interés cada vez mayor en la gestion del gerente educativo,
al cual se le exige poseer un liderazgo que le permita llevar a cabo sus funciones,
procesos inherentes a su cargo, motivando al personal de su institucion a
participar en el logro de los objetivos propuestos.

En tal sentido, se presenta la U.E Nacional “Héctor Castillo Reyes” donde se
desea observar una problemética en torno al desconocimiento de los enfoques
gerenciales actuales. Por tanto, la presente investigacion se enfoca en el analisis de la
gestién gerencial y su incidencia en el desempefio del docente de la educacion
Primaria Bolivariana en la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del
Municipio Iribarren del Estado Lara, por consiguiente, la informacion presentada al
respecto, se estructura de la siguiente manera: Capitulo I. Se aborda el planteamiento
del problema, la justificacion e importancia de la investigacion.

Capitulo 1l. Se describe el marco tedrico, y contiene los antecedentes de la

investigacion, las bases teoricas y las bases legales.



Capitulo I11. Se desarrolla el marco metodol6gico, donde se describe el tipo de
investigacion, sistema de variable, sujeto de estudio, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez del instrumento, confiabilidad y técnicas de analisis de
los datos.

Capitulo 1V. Hace referencia al andlisis e interpretacion de los resultados de los
instrumentos y técnicas aplicadas a la muestra seleccionada.

Capitulo V. Se formulan las conclusiones y recomendaciones del estudio, de
acuerdo a los indicadores establecidos en la operacionalizacion de las variables,
dando asi cumplimiento a los objetivos trazados en la investigacion. Finalmente, se

presentan las referencias y los anexos referentes a este estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La educacion a nivel mundial enfrenta grandes desafios, probablemente por
ello, la mayoria de los paises, sociedades y organizaciones en desarrollo le otorga
gran importancia y prioridad. Actualmente, el indice de cambio es mas rapido y de
mayor magnitud, lo que ha generado que los responsables de las instituciones
educativas tengan que enfrentar distintas problematicas y cambios inimaginables.

Al respecto, Sanchez (2011), afirma que no se puede desvincular la
problematica educativa de los cambios vertiginosos que han sufrido las sociedades en
su relacién con una prospectiva social que presenta desafios para el siglo XXI. Dentro
de esta perspectiva, surge el debate educativo, en relacion a las transformaciones que
deben propiciarse en las distintas sociedades, para poder dar respuesta a las
exigencias de las mismas.

Por su parte, Assael (2011), hace referencia a que la tendencia educativa
conlleva a que los paises s6lo podran alcanzar su desarrollo econémico, en tanto
alcancen la formacion de especialistas en las distintas areas, con un alto nivel de
calidad, en el logro de este objetivo, se involucraria la gestion gerencial educativa.

Con base en este panorama, se infiere que el conocimiento y manejo de
herramientas metodoldgicas y técnicas adecuadas para la gestion, en sus diversas
funciones, tienen un gran valor para quienes se estan preparando para obtener
responsabilidades en la conduccién de agrupaciones de todo tipo y nivel. Por
consiguiente, en la formacion educativa de las nuevas generaciones es fundamental

en toda sociedad que dia a dia se le otorgue mayor relevancia a la revision profunda



del proceso educativo y al trabajo de quien gerencia las instituciones en lo académico
y administrativo.

Las universidades e institutos de educacion superior deben asumir grandes retos
y para ello, deben considerarse los cambios a nivel mundial, a fin de generar
programas educativos basados en criterios de responsabilidad y eficiencia, para
formar profesionales competentes, capaces de generar impactos positivos en la
sociedad.

Sobre este particular, Daza (2010), infiere que es necesario reflexionar que la
educacion a través de la historia, ha sido considerada el recurso mas idoneo y el eje
rector de todo desarrollo y renovacion social. Mediante este proceso, se transmiten
los valores fundamentales y la preservacion de la identidad cultural; es decir, que se
menciona a la escuela como el lugar para la adquisicion y difusion de los
conocimientos relevantes y el medio para la multiplicacion de las capacidades
productivas.

Ante este desafio, Valera (2007), sefiala que: “la educacion es la base para
lograr las transformaciones necesarias y volverse mas competitivo como pais, frente a
los avances que surgen”. (p.83). Como consecuencia, en todo este proceso de cambio
es concebida la escuela como el centro del quehacer comunitario, demostrando que
los encargados del proceso de ensefianza y aprendizaje son el personal docente y
directivo, los cuales estan comprometidos en el logro de objetivos de la institucion
para brindar mejores beneficios a la sociedad.

De igual forma, afirma que el director como supervisor de la institucion, debe
aplicar los diferentes procesos gerenciales como la planificacién, organizacion,
direccién y control; con la finalidad de lograr un gerente responsable, que a su vez
influird en el desempefio éptimo de los docentes a su cargo, llevando a cabo el trabajo
en equipo para el logro exitoso de los objetivos institucionales propuestos.

Ahora bien, en los ultimos afios la Educacion en Venezuela ha sufrido cambios
importantes, lo que ha generado que los actores educativos busquen mejoras tanto

profesionales como personales para poder cubrir con las necesidades y expectativas



que se generan en el contexto donde laboran. Por lo que deben estar en concordancia
con los adelantos y transformaciones que ha sufrido la sociedad.

Fajardo (2012), indica que la educacion ha sufrido diferentes transformaciones;
buscando con ello el mejoramiento continuo, lo que ha traido como consecuencia
que el Ministerio del Poder Popular para la Educacion en Venezuela, dedique grandes
esfuerzos para actualizar a los docentes, ante los amplios adelantos tecnoldgicos
existentes, debido a que los educadores la perciben como un sistema fundamental,
que asume las grandes innovaciones para convertir a cada escuela en una
organizacién competitiva, responsable, capaz de garantizar los recursos humanos y
los materiales adecuados para realizar la labor docente frente a las exigencias de la
sociedad.

Ante este panorama, es innegable la necesidad de emprender una profunda
transformacion en el sector educativo, que conduzca a producir verdaderos cambios,
no solo en las estrategias organizativas, sino también en las intenciones, valores
inmersos en las practicas pedagdgicas y la gestion educacional. Dichas
transformaciones deberian generarse en todos los niveles del sistema educativo,
comenzando por la educacion primaria.

En este orden de ideas, Rodriguez y Foata (2009), coinciden en que la
educacion primaria ha venido adecuandose a las diferentes modificaciones que se han
dado en el mundo en los Gltimos afios, esta situacion genera la asignacién de mayor
responsabilidad a la escuela y la de redimensionar su gestion educativa, hacia una
practica permanente dentro del contexto escolar. Por lo cual el sistema educativo debe
estar abierto al cambio, a una nueva concepcién educativa abierta, flexible y
participativa con la finalidad de contribuir a la sociedad con la formacién integral del
individuo.

Indican ademas, la necesidad que existe de contar con gerentes educativos
modernos, capaces de utilizar alternativas inteligentes para lograr alcanzar la
optimizacion de los docentes en el aula, los cuales a través de su practica académica

mejoren el proceso de formacidn integral de nifios, nifias y adolescentes.



Asimismo, Ramones (2003), sefiala que la calidad educativa depende en gran
parte de la gestion de los gerentes educativos, que estos posean ciertas competencias
interactivas, profesionales, académicas y administrativas; asi como disponer de las
herramientas necesarias para lograr la eficiencia institucional, tomar decisiones de
indole administrativo, presupuestario, pedagogicas y trabajar con indicadores claves
de eficiencia y efectividad para monitorear toda la organizacién educativa, entendida
como un sistema abierto interactuante en su entorno. Para ello, se requiere una
transformacion que implica repensar la concepcion, las metas y propdsitos de la
educacién venezolana, asi como actualizar las estrategias y modernizar los recursos
que sustentan el proceso de ensefianza y de aprendizaje.

Tal como lo plantea, Amaro (citado por Veliz 2011), los directores educativos
deben obtener alguna formacion gerencial para ejercer el cargo, esto con la finalidad
de realizar un buen desempefio en el contexto escolar demostrando ser eficiente,
efectivo, controlador y supervisor, competencias necesarias para ayudar a elevar la
gestion, tanto de los docentes de aula, como del resto del personal que labore en la
institucion y por consiguiente, contribuir con el adecuado funcionamiento del plantel.

De igual forma, este autor agrega, que el gerente educativo debe ser capaz de
aplicar diferentes estrategias para crear un ambiente armonico hacia la toma de
decisiones, para los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo, con el
propdsito de ejecutar las tareas basicas como fijar objetivos, derivar metas, organizar
tareas, motivar, comunicar, controlar, evaluar y desarrollar a la gente.

Ante estas evidencias, la educacion venezolana tiene entre sus propositos,
fomentar el desarrollo de una conciencia ciudadana para la conservacion, defensa y
mejoramiento de la calidad de vida, el uso racional de los recursos naturales,
contribuir a la formacién y capacitacion de los equipos humanos y tecnoldgicos
necesarios para el desarrollo educativo del pais y la promocion de los esfuerzos
creadores del pueblo venezolano hacia el logro de su desarrollo integral; autonomo e
independiente, lo cual esta contemplado en el Manual de Educacién Basica (1985).

Por lo tanto, se infiere que es de vital importancia que las instituciones

educativas venezolanas, cuenten con un personal directivo capaz y que este



totalmente capacitado para asumir con eficiencia el control y la conduccion del
desempefio de los actores pedagdgicos, y asi lograr la calidad total del proceso
educativo que dirige.

Al respecto, Veliz (ob.cit) afirma que las instituciones educativas, deben contar
con gerentes capaces, eficientes, lideres y sociables, para con ello ejercer el control,
es eminente entonces, segun este autor, la necesidad de abordar la capacidad
gerencial de los directivos con criterios cientificos y actualizados, que respondan al
sentir profundo de las necesidades. Sefiala asimismo, que dichas exigencias implican,
para el gerente educativo, la buasqueda, planificacion y ejecucion de nuevas
alternativas de gestion en lo académico y administrativo, por tanto, debe asumir como
basicas y fundamentales las funciones de planificacion, organizacion, direccion,
control, supervisién y evaluacion.

Desde este punto de vista, se debe considerar que quienes desempefian el rol de
gerentes deben centrarse en el manejo y la resolucion de todo tipo de conflictos que
se presenten y proponer soluciones que permitan dar respuestas a las demandas
institucionales, no sélo deben generar acciones ante la dindmica de las propias
instituciones, sino también enfrentar situaciones externas que pueden obstaculizar o
incluso limitar la mision institucional.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, resulta evidente que la gestién
gerencial es fundamental, puesto que el sistema educativo es capaz de producir y
transformarse de manera positiva. Por ello, todo gerente deberia aprender cémo
trabajar efectivamente en un proyecto de grupo, desarrollar capacidades de
intermediario de manera efectiva para solucionar problemas, formar una buena
reputacién con los colegas y saber manejar un equipo de trabajo, lo que constituiria
entonces los aspectos mas importantes que el director debe manejar. Segun el autor
antes mencionado, existe una necesidad impostergable del cambio real hacia lo
positivo, para que ésta sea vista como una actividad normal del sistema educativo y
no sea dicotomizada por una inadecuada praxis.

Segun un estudio de la UNESCO “La mayor parte de los directores no cuenta

con una preparacion que les permita asumir el liderazgo y estimular a los docentes ni



ostenta la capacidad organizativa; es pues, necesaria la capacidad de liderazgo de los
directivos para transformar efectivamente la cultura de las instituciones escolares”.
Por lo tanto, se deberian generar climas adecuados donde se mejore el desempefio del
trabajo docente y el rendimiento de los estudiantes, con un proceso educativo flexible
y participativo que este centrado en el logro eficaz de los aprendizajes.

Ahora bien, la gestion gerencial tiene una fundamental participacion en el logro
del buen desempefio laboral de los docentes. Segun Chiavenato (2000), el
desempefio docente “Es el comportamiento observado en el trabajador que es
relevante en la busqueda y logro de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”. Por lo tanto, se puede inferir que segun la
afirmacion del autor, un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con
gue cuenta una organizacion.

Por su parte Bittel (2000), plantea que el desempefio laboral es influenciado en
gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los
logros y su deseo de armonia. En funcion a esto, el desempefio laboral se relaciona o
vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador
en pro de consolidar los objetivos de la organizacién. Por lo que se deduce, que para
que se logre un desempefio laboral de excelencia se necesita de un buen director que
cumpla con eficacia todas sus funciones.

Al respecto, Lopez (2003), expone que un gerente dentro de sus funciones debe
crear un ambiente de calidad en las escuelas. Algunas escuelas son vistas como sitios
productivos, alegres y agradables. Otras son lugares desagradables, la diferencia esta
en el modo que el gerente trabaja con las personas y la afinidad que establece.

Por consiguiente, el gerente debe apoyar y coordinar a su personal cuando se
presente problemas educativos, que puedan interferir en el desarrollo del educando y
en el proceso educativo, bajo esta premisa, deberia ser una persona integra con una
personalidad sincera, y humilde, que le permita alcanzar el éxito en su proceso
gerencial y de ello dependa el buen desempefio laboral del personal docente.

Cabe destacar, que en muchas instituciones educativas el personal directivo se

preocupa mas de su beneficio propio. y no toma en cuenta al personal que labora en



ella;. De igual forma, descuidan las funciones gerenciales lo que lamentablemente
repercute negativamente en el desempefio laboral y en el éxito de la institucion.

Esta situacién se ha ido generando desde hace muchos afios, para afianzar dicha
informacion se hace referencia en lo planteado por Garcia (1997), “se puede destacar
la existencia de instituciones carentes de un buen sistema directivo o gerencial que a
su vez se traduce en ausencia de un liderazgo eficaz y eficiente”. (p. 4). De alli se
infiere que ademas de planear, organizar, ejecutar y evaluar las actividades de una
organizacion educativa, la principal funcién del gerente es influir en los demas para
alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos por la organizacion educativa.

Desde esta Optica, Superlano (2000), afirma: “ninguna institucién escapa a la
realidad de que la gerencia sea la principal responsable de su buen funcionamiento y
de la cantidad de logros obtenidos o de pérdidas o fracasos alcanzados por la misma”
(p. 56)

Los planteamientos anteriores se pueden contextualizar en la U.E. Héctor
Castillo Reyes, Municipio Iribarren del Edo Lara, en donde esta realidad viene
observada de manera directa por el autor de la investigacion, mediante entrevistas
informales con los docentes de esta institucion, donde expresan que al parecer la
directiva carece de los conocimientos necesarios en materia gerencial para llevar a
cabo una gestion eficaz.

En ese sentido, existe la presuncion de que el directivo no estd asumiendo sus
funciones adecuadamente en cuanto al cumplimiento de su gestion gerencial, pues
las opiniones expresadas de manera informal por el personal sefialan la ausencia
de planificacion actualizada repitiéndose la misma todos los afios sin tomar en
cuenta las necesidades de la institucion, elaborando los proyectos educativos
integrales comunitarios sin consenso del personal ni de la comunidad educativa,
construyéndolo s6lo para cumplir el requerimiento administrativo.

Asimismo, manifestaron que no se realiza el correspondiente control de las
actividades ejercidas por los docentes, por lo cual no se toman las medidas
correctivas necesarias para ofrecer un servicio educativo eficaz y eficiente. Ademas,

el directivo pareciera no delegar funciones ni responsabilidades al personal, lo que



podria suponer la ausencia de coordinacion, una de las principales funciones
gerenciales, por lo que probablemente los docentes asuman una actitud apética, que
podria ocasionar una disminucion en su desempefio laboral.

De igual manera, se presume que la gestion gerencial incide directamente en el
desempefio docente, que por la ausencia parcial de direccion puede generar un clima
de incomodidad y desorganizacion, y a su vez conllevar a crear conflictos entre los
docentes.

A tal efecto, se plantea la presente investigacion con la cual se propone analizar
la gestion gerencial del personal directivo y su incidencia en el desempefio del
personal docente de la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del
Municipio Iribarren del Estado Lara, con el propdésito de constatar que esta institucion
requiere de un director o directora con conocimiento en gestion gerencial, encargada
de planificar y supervisar el trabajo que se lleva a cabo en la escuela por parte de los
docentes, asi como evaluar su desempefio y el logro de los objetivos propuestos
generandose como consecuencia las siguientes interrogantes:

¢Cémo incide la gestién gerencial en el desempefio docente de educacion
primaria bolivariana en la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del
Municipio Iribarren del Estado Lara?, ;Cudles son los procedimientos gerenciales
utilizados por los directivos en el desempefio del docente de aula que labora en la
Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del
Estado Lara? ;Como es el desempeiio docente de aula en funcién de los
procedimientos gerenciales empleados por el personal directivo en la Unidad
Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del Estado Lara?

Para dar respuestas a estas interrogantes y en la busqueda de una mayor
informacion relacionada con la gestion gerencial que vaya en sintonia con el
desempefio docente en el quehacer diario de la institucion que se va a estudiar, se

concebira el siguiente estudio, planteandose por su alcance los siguientes objetivos.
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Objetivos de la Investigacion

Obijetivo General

Analizar la gestion gerencial y su incidencia en el desempefio del docente de
educacion Primaria Bolivariana en la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo

Reyes” del Municipio Iribarren del Estado Lara.

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar la gestion gerencial y su incidencia en el desempefio del
docente de educacion primaria Bolivariana en la Unidad Educativa Nacional “Héctor
Castillo Reyes”.

2. ldentificar las funciones de la gestion gerencial y su incidencia en el
desempefio docente de educacién primaria Bolivariana en la Unidad Educativa
Nacional “Héctor Castillo Reyes”.

3. Identificar los elementos del desempefio directivo en la Unidad Educativa
Nacional “Héctor Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del Estado Lara.

4. Describir el desempefio del docente de educacion primaria bolivariana en la
unidad educativa nacional “Héctor Castillo Reyes” del municipio Iribarren del estado

Lara.

Justificacion

La gestion gerencial y su incidencia en el desempefio del docente, son
elementos esenciales para el avance de las instituciones educativas, éstos deben ser
objeto primordial de estudio dadas las exigencias impuestas por la accion educativa,
es decir, la gerencia debe cumplir diversas funciones, entre las que se destacan
desenvolverse como administrador, supervisor, delegado, coordinador, lider vy

organizador, funciones inherentes a toda accion educativa.
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De la misma manera, el personal directivo debe estar preparado en un &rea
especifica de conocimiento que le permita ejercer sus funciones gerenciales de
manera inteligente y eficiente, demostrando ser agil y eficiente, y ademas debe actuar
de acuerdo a normas y procedimientos establecidas en la organizacion educativa, y
estar en capacidad de visualizar sus propias fortalezas y debilidades que contribuyan
a mejorar su desempefio laboral con el proposito de establecer una adecuada relacion
laboral con el docente, a fin de planificar y llevar a cabo diferentes tipos de
estrategias que ayuden a superar las problematicas que afecten a la institucion, debido
a que a través de este aporte estratégico se producirén ideas para afinar las funciones
gerenciales con el proposito de perfeccionar la calidad del sistema educativo.

Es evidente entonces, que la gestion gerencial es el proceso responsable de
guiar, orientar y dirigir todas las funciones que debe desempefiar a cabalidad el
docente, donde el directivo debe velar por el cumplimiento de las actividades
planificadas, para contribuir con la calidad educativa pero ademés con
funcionamiento de la organizacion.

Por tal razdn, Torres (ob. cit.), considera que el director debe convertirse en
emprendedor y generador de iniciativas de innovacion, estar abierto a propuestas y
politicas gerenciales, asi como ponerlas en practica ya que se requiere que el docente
comprenda y aprenda de manera organizada para asi alcanzar objetivos establecidos
en la institucion, evaluar el desempefio de los docentes y en funcion de las principales
debilidades encontradas formarlos continuamente, para asi contar con un personal
capacitado, cumplidor de labores, coordinando y dirigiendo actividades dentro de la
institucion educativa.

De esta manera, todo proceso educativo requiere que el personal directivo se
actualice y utilice las alternativas viables para lograr el perfeccionamiento de los
docentes de aula, puesto que es indispensable precisar cuél es la mision educativa
especifica del docente en este contexto, cudles son los conocimientos, capacidades,
habilidades y actitudes que correspondan a dichas tareas, que conlleven a contribuir
con el crecimiento de sus estudiantes a partir de los diferentes espacios para el

desarrollo de la ensefianza sistematica y al desarrollo integral de la formacién de las
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personas, lo que requiere la capacidad, habilidad y un desempefio eficaz que
contribuya a optimizar el desempefio docente.

De alli, radica la importancia de la siguiente investigacion, dado que sus
resultados serviran como aporte y gran utilidad a los gerentes directivos de la
organizacién en estudio para mejorar su practica profesional y al mismo tiempo,
contribuir al funcionamiento de la organizacion, con base en detectar las necesidades
presentes en el desempefio gerencial y la relacion e incidencia en el desempefio de los
docentes de aula.

Significa entonces, que sus resultados podrén contribuir igualmente, para que el
desempefio del personal directivo pueda ser mas participativo, compartir la autoridad
y motivar a los gerentes de aula, mediante el trabajo en equipo adaptandose al
contexto escolar, de tal manera que es necesario que el gerente institucional esté al
tanto de las dificultades que ocurren en la institucion escolar y de su equipo de
trabajo, pudiendo ser mas coparticipes en la solucion de los problemas, para lograr un
mejor desemperio.

Por otra parte, desde el punto de vista tedrico, la investigacion buscara
mediante la aplicacién de la teoria y los conceptos bésicos de gestion educativa,
encontrar aplicaciones a situaciones que se presenten en las instituciones educativas
similares.

Asimismo, se considera que la presente investigacion permitird obtener datos
significativos, en cuanto a la implementacion de la gestion gerencial en la institucion
seleccionada, informacion que contribuira a plantear algunas recomendaciones como
correctivos a las posibles debilidades encontradas.

Desde la perspectiva social, aportara informacion valiosa, referente a la gestion
gerencial y su incidencia en el desempefio docente de la institucion educativa
seleccionada perteneciente a la Educacion Primaria Bolivariana, Municipio Iribarren,
Estado Lara, como aporte revelador para ser considerado por el personal directivo de
dicha institucion, asi como orientacion para afrontar los problemas gerenciales,
ademas se elaborardn conclusiones y recomendaciones que serén de gran utilidad para

investigaciones futuras.
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Cabe destacar, que la presente investigacion se inserta dentro de la linea de
Investigacion de Gestion Docente y Calidad del Desempefio Profesional de la
Docencia, en razon de indagar acerca de la incidencia de la gestion gerencial en el
desempefio docente de aula, a la espera de que los resultados obtenidos permitan
diagnosticar las fallas en la gestion gerencial y cémo inciden en el desempefio del
docente de la institucion, para asi contribuir a mejorar dicho desempefio y por
consiguiente, al funcionamiento adecuado de la institucion educativa, objeto de

estudio.
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CAPITULO 11

MARCO REFERENCIAL

Antecedentes del Estudio

El presente estudio se fundamenta en el marco referencial, por cuanto determina
la perspectiva de analisis y la vision del problema que se asume en la investigacion.
Para ello, esta seccion se estructura de la siguiente manera: (a) Antecedentes de la
investigacion, (b) Bases tedricas; (c) Bases legales.

Luego de haber realizado una serie de consultas en la biblioteca de educacién
superior, se encontraron algunos trabajos relacionados con la temaética
correspondiente a la gestion gerencial y su incidencia con el desempefio docente, los
cuales sirvieron de referencia aportando ideas y conocimientos fundamentales, para
asi definir y delimitar este estudio. De alli, que hayan surgido diversas
investigaciones referidas a este topico entre las cuales se mencionan:

En al &mbito Internacional, se presentan los siguientes antecedentes:

Flores (2012), realiz6 una investigacion titulada Liderazgo directivo y
desempefio docente en el nivel secundario de una institucién educativa de Ventanilla
— Callao, en Lima Perd, la cual tuvo como proposito principal determinar la relacion
que existe entre los estilos de liderazgo directivo y el desempefio docente en el nivel
secundario de una institucion educativa de la Region Callao en el distrito de
Ventanilla durante el afio 2009. Tanto la encuesta sobre liderazgo directivo como la
ficha de evaluacion del desempefio docente fueron aplicadas sobre toda la poblacion
conformada por 40 profesores, sin criterios de exclusion. Se obtuvo como resultado la
no correlacion entre los aspectos estudiados y el autor concluyd que el desempefio

docente esta vinculado a diversos factores, tales como: clima organizacional, cultura
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escolar, situacién econémicay que la percepcion del liderazgo ejercido por el director
es solo un aspecto mas. Incluye ademas, un analisis descriptivo comparativo con los
aspectos sociodemogréaficos considerados, tales como edad, género, estado civil,
tiempo de servicios, area de ensefianza y otros.

En este sentido, el estudio representa un aporte significativo a nivel
metodoldgico y tedrico puesto que permite establecer la importancia del buen
liderazgo como funcion de la gestion gerencial en la calidad educativa y el
desempefio docente.

En el mismo contexto, Zarate (2011), llevé a cabo una investigacion titulada
“Liderazgo Directivo y el Desempefio Docente en Instituciones Educativas de
Primaria del Distrito de Independencia.” Lima-Per(. El proposito de la investigacion
fue el analisis de la relacién que existe en el Liderazgo del Director y el desempefio
del docente en concordancia al trabajo pedagdgico. Su propdsito fue contribuir a las
organizaciones de las Instituciones Educativas en funcion del desempefio de la labor
del director y su trabajo en forma paralela con los docentes, para mejorar la labor
pedagdgica con los alumnos y al clima institucional.

Utiliz6 un enfoque cuantitativo no experimental y un disefio descriptivo
transaccional o transversal que le permitié describir las dos variables de estudio: “El
liderazgo directivo” y “el desempeio docente” en las instituciones educativas de
Independencia, Lima. Concluy6 que la relacidon entre el liderazgo directivo y el
desempefio docente en el nivel Primaria se muestra con aceptacion segun los
docentes. Por tal razon se tomd en cuenta esta investigacion por su relacion vy el
aporte tedrico relacionado con el liderazgo del director y el desempefio docente.

A nivel nacional se presenta la investigacion realizada por Martinez (2014),
titulada el liderazgo directivo en el desempefio del docente de educacion primaria en
la Unidad educativa Nacional Cupira durante el afio escolar 2012 — 2013, El trabajo
de investigacion tuvo como proposito analizar el grado de importancia del liderazgo
directivo en el desempefio del docente de educacion primaria en la Unidad Educativa
Nacional Cupira durante el afio escolar 2.012 — 2.013, enmarcado en una metodologia

de tipo descriptiva, proyecto factible basado en la investigacion de campo. Como
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poblacion objeto de estudio la conformaron docentes, en funciones de directivo,
coordinadores, docentes de aulas y especialistas, para un total de 27 y quienes fueron
tomados como muestra.

De igual forma, aplicé un instrumento escala tipo Likert mediante la técnica de
la encuesta, conformado por 15 preguntas con 4 opciones de respuestas.
Posteriormente procedid a analizarlos cuantitativamente, donde concluyé que en la
UEN Cupira, resulta fundamental el tipo de liderazgo aplicado por el director ya que
este incide en el desempefio del docente de educacion primaria, optando por un estilo
democrética, considerado como el mas adecuado, aunque en varias ocasiones el
director utilice un estilo algo autoritario que en nada beneficia la armonia y el clima
organizacional del plantel. Recomendd el disefio de estrategias gerenciales y
administrativas dirigidas al personal directivo y docente como propuesta para el
mejoramiento del desempefio docente, ademas de la actualizacion de los
profesionales de la docencia mediante jornadas de formacion, cursos, talleres y
conversatorios.

La investigacion referenciada se relaciona directamente con el presente estudio
por su propuesta de establecer estrategias o lineamientos que van a lograr que las
funciones del gerente incidan en el desarrollo del buen desempefio docente y lo que
implica en la calidad educativa.

Siguiendo en el ambito nacional, se presenta como antecedente, una
investigacion realizada por Pereira (2014) en la Facultad de Humanidades y
Educacion de la Universidad del Zulia. Dicho estudio estuvo dirigido a relacionar el
estilo gerencial y su influencia en el proceso de toma de decisiones en las
organizaciones educativas de la Parroquia Isla de Toas del Municipio Insular
Almirante Padilla Estado Zulia. El estudio fue descriptivo, correlacional y de campo,
con un disefio no experimental, transaccional. La poblacién estuvo conformada por 6
directivos y 69 docentes.

Como técnica, aplico la entrevista y observacion directa y como instrumento
disefid una encuesta tipo (cuestionario) con 5 alternativas de respuesta, en escala tipo

Likert, conformado por 42 items, La confiabilidad la obtuvo a través de la formula de
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Cronbach, un rtt= 0,93 para la Toma de decisiones en cuanto a directivos, mientras
que en los docente obtuvo un resultado para la primera variable de 0,99 y para la
segunda de 0,98. Al correlacionarlas obtuvo una relacion 0,898, a un nivel de
significancia de 0.01 bilateral, lo cual indica que hay una relacion positiva muy alta y
estadisticamente significativa entre las variables, significando con ello que a medida
que aumentan los valores de la variable Estilo gerencial aumentan de forma alta los
valores de la variable Toma de Decisiones o viceversa.

Los resultados permitieron determinar que en los directivos de las instituciones
del estudio prevalece el estilo autocratico y deliberativo, lo cual es una debilidad.
Estos hallazgos interpretan que a medida que los directivos desarrollen un estilo
gerencial democratico, participativo y sobre todo transformacional, en su gestion
podran alcanzar de manera significativa la toma de decisiones en las instituciones del
estudio.

Este estudio se relaciona con la presente investigacion puesto que en ambos se
estudia como variable el desempefio docente, enfocado en el primero en funcion del
rendimiento escolar y en el segundo en relacion a la gestion gerencial, ademas los dos
se contextualizan en la educacién primaria. Las conclusiones del estudio
anteriormente expuesto, concuerdan con algunos aspectos mencionados en la presente
investigacion.

Seguidamente, se presentan antecedentes regionales, que sirven de base para
guiar la actual investigacion:

Marcano (2010), realiz6 un estudio de campo de caracter descriptivo, cuyo
objetivo fue analizar la gestion gerencial para el mejoramiento del clima
organizacional de la Escuela Bolivariana Media Jornada “Juan de Villegas”, en el
estado Lara, para lo cual su autor seleccion6 una muestra de 20 docentes que laboran
en dicha institucion, a quienes aplico un cuestionario basado en la escala de Likert,
para recabar informacion, validado mediante el juicio de tres (3) expertos y sometido
a prueba piloto a través del coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach, con un
resultado de 0,8. Los resultados permitieron evidenciar que existe debilidad en cuanto

a la gestion gerencial, lo cual influye en el clima organizacional, lo que trae como
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consecuencia la falta de participacion docente, falta de motivacion para mantenerse
actualizado e insatisfaccion por la ausencia de equidad en el otorgamiento de
reconocimientos. La investigadora recomendd mejorar la comunicacion. El proceso
de toma de decisiones y el trabajo en equipo.

Dicho estudio se presenta como antecedente, debido a que refleja la incidencia
de la gestion gerencial en el clima organizacional, permitiendo establecer
comparaciones con el presente estudio que igualmente se enfoca en la incidencia de la
gestién gerencial, pero en el desempefio docente. Cabe destacar que el clima
organizacional también influye en el desempefio docente, y que en ambos estudios se
presenta la gestion gerencial como punto de partida, por lo cual se encuentran
ampliamente relacionados.

Por su parte, Altuve (2013) llevo a cabo un estudio de campo, de tipo
descriptivo, bajo la modalidad cuantitativa, cuyo proposito fue analizar la gestion
gerencial del clima organizacional para la satisfaccion laboral de los docentes de
educacion primaria en la Escuela Bolivariana Media Jornada “San Ignacio de
Loyola”. Para ello, su autor aplicé una encuesta a una poblaciéon conformada por
treinta y nueve (39) miembros del personal docente y directivos de la institucion. Se
valido por el juicio de tres (3) expertos y fue sujeto a un prueba piloto que permitid
arrojar una confiabilidad de 0,87. Este estudio detectd la debilidad en la gestion
gerencial, lo cual influye en el clima organizacional de la institucion lo que gener6 la
insatisfaccion laboral en el personal docente. Este autor sugiri6 mejorar el clima
organizacional

Esta informacion se vincula con el presente estudio puesto que involucra la
incidencia de la gestion gerencial, en este caso en el clima organizacional, éste es un
aspecto relacionado con el desempefio docente e igualmente se presentan aspectos
relacionados con la gestion gerencial y las funciones del director en la institucion
educativa, objeto del estudio realizado por el investigador.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, los andlisis presentados
evidencian la importancia de llevar a cabo una adecuada gestion gerencial y su

incidencia en el desempefio docente. Ademas se toma en cuenta la integracion vy el
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desenvolvimiento del personal a través de las relaciones humanas 6ptimas, guiadas
hacia el funcionamiento eficaz de la organizacion, por lo que el propdésito de cada
directivo, deberia estar orientado a propiciar las herramientas necesarias que permitan
obtener el nuevo perfil de gerente dentro de cada contexto escolar.

Las diversas actividades y experiencias permiten contribuir con el logro de la
principal finalidad de la educacion venezolana como es la de facilitar el crecimiento y
desarrollo integral de cada individuo, requieren el seguimiento de métodos y la
aplicabilidad de estrategias instruccionales, motivacionales y gerenciales, que
contribuyan en gran medida a estimular el trabajo sistémico y organizado de los
gerentes que laboran en las instituciones educativas y asi enfrentar situaciones que

impliguen riesgo, compromiso y excelencia.

Bases Tedricas

La gerencia de las instituciones educativas debe ser asumida y ejecutada por
docentes competentes en cada una de las funciones a cumplir, en vista que la
responsabilidad del gerente es darle direccionalidad en base al proyecto educativo y
demas planes de la escuela, donde la vision compartida y finalidades de la misma
sean el marco orientador para comprender la transformacion de la organizacion
escolar, de su trabajo y las practicas pedagogicas. En el marco tedrico de la presente
investigacion se abordan algunos postulados conceptuales que deben tomarse en
cuenta para el desarrollo y comprension de este trabajo, los cuales estan relacionados

con la gestidn gerencial y el desempefio docente.
Gestion Gerencial
Con relacion a la gestion, Denis (2005), la define como “Una referencia que
permite determinar la ejecucion del plan, el cual lo acerca o lo aleja de los objetivos

trazados en é1”. (p. 105). A la vez se puede decir también, que son unidades de

medidas gerenciales que permiten evaluar el desempefio del personal que labora en la
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organizacién en cuanto a sus metas, objetivos y responsabilidades; donde seran
aplicados los siguientes indicadores: Diagndstico, planificacion, organizacion,
evaluacion, control, toma de decisiones y satisfaccion del trabajo realizado.

De alli la importancia de la gestibn como una tarea para construir una mejor
sociedad. Lo esencial de los conceptos administracion, gestion y gerencia esta en que
los tres se refieren a un proceso de “planear, organizar, dirigir, evaluar y controlar” tal

como lo plantea Fayol (2003).

Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion constituyen la unidad de medida gerencial que
permite evaluar el desempefio de una organizacion frente a sus metas, objetivos y
responsabilidades con el personal. EI desempefio de una organizacion se mide en
términos de resultados, para determinar su éxito, todo el proceso de direccién se debe
Ilevar con eficiencia y eficacia, a fin de implementar un sistema, que adecue

los indicadores necesarios para su eficaz funcionamiento con base en las
debilidades y amenazas detectadas que contribuyan a diagnosticar la situacion
organizativa de la institucién.Ahora bien, en el ambito gerencial se encuentran dos
tipos de indicadores de gestion, el corporativo y el operativo, que son resultado de la
gestion en las organizaciones, segin Serna (2000), “permiten monitorear el
comportamiento total de la organizacion en el cual los miembros interactdan en la
toma de decisiones para la solucion de problemas tomando en consideracion la vision,
mision, objetivos y los valores que comparten (p. 256) ” y estan incorporados en la
escuela, como organizacion que presta servicio a la sociedad.

Para lograr una verdadera vision escolar debe tenerse en cuenta la participacion
de todos los miembros, personal directivo, docente, administrativo, obreros, alumnos,
padres y representantes, de tal manera que la influencia de la misma, debe
corresponder a los legitimos intereses de todas las partes involucradas y la estrategia
compartida para llegar a esa vision.En este sentido, la mision viene dada por las

razones y motivos por los que se crea la institucion, ademas esta orientada a
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garantizar su continuidad, constituyendo la razén de ser de la institucion. En efecto,
es necesario tener en cuenta diversos factores: econémicos, sociales, éticos, politicos,
competencias profesionales, estudiantes y familiares, contenidos y didactica de las
asignaturas, actividades y servicios escolares. De igual forma, los valores son las
creencias que la institucion adopta firmemente y que junto con las normas o c6digos
internos sirven de referencia a los miembros de la misma, segiin Escamez (2001),
“son las convicciones que sostienen el estilo de dirigir la institucion, su ética y su
relacion con empleados, alumnos y familiares, accionistas y proveedores (p.16)”.
Sirven para el desarrollo de la actuacion profesional frente a los alumnos y familiares,
empleados, proveedores y sociedad en general, pudiéndose considerar la base del
comportamiento que une las emociones y opiniones individuales a la cultura de la
institucion.

Por todo lo anteriormente sefialado, la gestion administrativa de las escuelas,
hoy méas que nunca, debe tratar de focalizar su accion en las conductas de sus
miembros para poder entender sus aspiraciones, creencias, deseos y COmpromisos, es
decir, elevar los procesos de crecimiento, que permitan humanizar la tareas, para un
desarrollo mas real del ser humano en sus objetivos y metas y una mayor calidad en
las relaciones dentro de su ambiente laboral.

En este mismo orden de ideas, los objetivos se entienden como hilos
conductores para determinar hasta donde quiere llegar la institucion en términos de
logro, en el caso educativo, éstos pueden ser académicos, administrativos o
comunitarios, por lo tanto, se integran algunos de estos componentes y se refieren,
segin Chiavenato (2006,) “a los resultados que la organizacion aspira lograr, a través
de su mision. Ellos dan direccion al plan, establecen prioridades, orientan la
evaluacion, facilitan la coordinacion de las secciones y desarrollan la organizacion
(p.56)”.

Bajo este contexto, el desarrollo de los objetivos deben responder a metas claras
y consensuales, pues se relacionan con las ideas claves de resultados, por lo tanto,
deben ser formulados con precision, de manera que, proporcionen a la gerencia y a

los empleados la informacion relacionada con la organizacion propuesta para los
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préximos afos, y asi quienes sean responsables de su cumplimiento se comprometan
con los mismos, mediante un trabajo en equipo poderlos alcanzar.

Por otro lado, la gestion operativa se refiere al conjunto de cualidades, como
resultado, segin Serna (ob.cit) “de la gestion a nivel de unidades o comisiones como
integrantes estratégicas de la organizacion. Se miden, por las comisiones en los
departamentos o secciones de cada una de las unidades estratégicas de la institucion”
(p. 254). Es decir, son indices de gestion operativos los resultados que se producen en
las comisiones o departamentos tomando como base la eficiencia, eficacia,
efectividad y la distribucion de presupuesto.

Ademas, los indicadores de gestion, segun Azzalias (2003), son las medidas
utilizadas para determinar el éxito de un proyecto o una organizacion. Es decir, suelen
establecerse por los lideres del proyecto u organizacién, y son posteriormente
utilizados continuamente a lo largo del ciclo de vida, para evaluar el desempefio y los
resultados, por lo tanto, al estar ligados con resultados cuantificables, como
estudiantes aprobados, asistencias, inasistencias, retardos y otros.

El autor referido, indica que los indicadores de gestion se clasifican en seis

tipos: (a) ventaja competitiva. b) desempefio laboral. (c) flexibilidad. (d) utilizacion
de recursos. (e) calidad de servicio. (f) innovacién. Los dos primeros son de

“resultados”, y los otros cuatros tienen que ver con los “medios” para lograr esos
resultados. Otros los clasifican en tres dimensiones: laborales (obtencion de recursos
humanos), eficiencia (producir los mejores resultados posibles con los recursos
disponibles) y efectividad (el nivel de logros de los requerimientos y objetivos).

Ahora bien, la gestion gerencial es importante, ya que es un término que se
emplea para dirigir de forma sistematizada el esfuerzo y la actuacion de las personas
que conforman la organizacion hacia el logro del objetivo de la misma. Al respecto,
Sabino (2005), considera la gestion como la esencia, de organizar y administrar mejor
las actividades de la institucion, orientadas a la aceleracion de su desarrollo.

Es entonces, el gerente quien debe velar por hacer un permanente seguimiento

de la gestion de su equipo de trabajo, escuchar sus requerimientos, desarrollar
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acciones que permitan consolidar un buen clima laboral, estableciendo el perfil de las
nuevas personas que se requieren, estar atento a resolver las inquietudes de su equipo.
Lo que lo convierte en el principal transformador del medio en el que se desenvuelve,
modificando a través de su competencia profesional y desempefio gerencial, el mundo
que lo rodea, al respecto la gestion gerencial posee funciones que determinan su
eficiencia las cuales son: (a) planificacion; (b) organizacién; (c) direccion; (d)
control; y (e) coordinacion. Esta division se realiza con fines didacticos, en la practica
son un todo, es decir van entrelazadas, es imposible hablar de una sin abordar las
demas.

Por lo tanto, es importante que todo gerente lleve a su practica los indicadores
de gestion de una manera sistematizada, puesto que le permitira que su trabajo fluya
organizadamente, generando que se cumpla con lo que se espera, un pProceso
educativo de calidad y eficiente, los indicadores le daran las pautas para que asi se

desarrolle en buen desempefio escolar y el éxito de sus funciones.

Funciones Gerenciales

La Funcidn gerencial es un proceso determinante en el logro de los objetivos
establecidos en una organizacion, de acuerdo con los planteamientos de Chiavenato
(2006) “la gerencia se refiere a las organizaciones que efectian actividades de
planificacion, organizacion, direccion y control, a objeto de utilizar sus recursos
humanos, fisicos y financieros con la finalidad de alcanzar objetivos, cominmente
relacionados con beneficios econdmicos” (p. 146). En el caso educativo se orienta al
uso racional de los recursos para el logro de los objetivos sin descuidar los
indicadores de calidad.

La afirmacion anterior, requiere que el director de una organizacion, oriente sus
conocimientos a la aplicacion de herramientas practicas que le permitan el logro de
las metas de la institucion, llevando a cabo el analisis de las actividades consecutivas,

frente a situaciones reales donde la gestion gerencial es una ciencia, con parametros
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en la aplicacion de los conocimientos y el manejo de las actividades que se pueden
realizar para alcanzar los objetivos de la institucion.

Asi mismo, es importante destacar lo expresado por este autor, “la gestion del
director sugiere, tanto la posesion del conocimiento como la capacidad para actuar
adecuadamente. Esto es, al desarrollar las competencias, el director debe tener acceso
a los conocimientos y tener la oportunidad de practicar las destrezas” (p. 147). Sin
embargo, cuando se ocupan puestos de liderazgo, como es el caso del gerente
educativo, para ser operativo tiene que ser eficaz en todas las areas de los valores
competitivos, es decir, la conceptualizacién no es suficiente, deben ser capaces de
actuar.

Dentro de las organizaciones educativas, es importante que el proceso se
desarrolle acertadamente, para ello se requiere, segiin Bateman (2004), “la propuesta
de metas y planes de accion, procedimientos flexibles, formacion de equipos de
trabajo, dar retroalimentacion, adecuada comunicacion interpersonal, mantener un
sistema de recompensa y propiciar mejoras en el medio laboral” (p. 80); estas
cualidades son importantes para el cumplimiento de las funciones gerenciales basicas,
universalmente aceptadas en el campo de la administracion, tales como la
planificacion, la organizacion, la direccion y el control.

Planificacion. La planificacion es la base de todo proceso educacional, puesto
que conlleva a la realizacion de un diagnéstico con base a la realidad escolar y del
entorno comunitario. Segin George (2001), la planificacion permite seleccionar y
desarrollar una serie de acciones orientadas al logro de los objetivos y metas
organizacionales.

En este contexto, la planificacion constituye un proceso esencial para el
gerente, pues todos sus actos estan dirigidos a la accién educativa y deben ser el
producto de las actividades previamente concebidas, las cuales atienden a la
administracion y al disefio curricular de la institucién donde se desenvuelve; consiste,
segin Chiavenato (2004) “en la unidad, continuidad, flexibilidad y valoracion,
considerados los aspectos principales de un buen plan de accion” (Pag.105). Es

evidente que la planificacion en las instituciones educativas es un proceso que esta
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regido por una serie de principios que sirven de eje central para direccionar los
cambios o intervenir los problemas a resolver.En el mismo orden de ideas, la
planificacion constituye el factor principal para prever las acciones futuras; en efecto
todo acto que ejecuta el director debe ser el producto de un proceso sistematico que
determine la manera, como se deben desarrollar las actividades en la escuela, el cual
debe estar orientado a utilizar nuevos y apropiados medios de acuerdo a las
necesidades de los docentes, alumnos, representantes, entre otros. De acuerdo con
Daft (2004) “la planificacion es la accion que indica donde quiere estar la
organizacion en el futuro y la manera de llegar alli, significa definir metas de
desempefio futuro, seleccionar actividades y los recursos necesarios para alcanzarlas”
(p. 6).

En relacién a lo expresado, la planificacion es la primera funcion administrativa
porque sirve de base a las demas funciones; determina por anticipado cuéles son los
objetivos a cumplir y lo que debe hacerse para alcanzarlos. Por lo tanto, la
planificacién es un modelo tedrico para actuar en el futuro, previene acciones para
alcanzar objetivos a fin de responder a las necesidades organizacionales, a la luz de
cambios que requiere la Educacion Bolivariana, pues las nuevas y exigentes
demandas de eficacia y responsabilidad, son utilizadas como impulso para el
desarrollo y bienestar social.

Asimismo, Chiavenato, (2000) puntualiza que la planificacion consiste en la
seleccion y relacion de los hechos, asi como la formulacion y uso de suposiciones con
respecto al futuro de la visualizacion y enunciacion de las actividades propuestas para
alcanzar los resultados deseados. (p.312). De acuerdo a esta conceptualizacion, la
planificacién se convierte en una util y valiosa guia que el director debe considerar en
su gestion gerencial, siendo capaz de visualizar escenarios futuros que puedan ocurrir
en el contexto.

Dentro del mismo orden de ideas, Ascanio (2006), sefiala que la planificacion
es concebida como un proceso dentro del hecho administrativo, el cual tiene su inicio
en el estudio y analisis de las necesidades de la organizaciéon (p.34). Es decir, se

considera como una forma de aprovechar los recursos, afrontando riesgos,
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estableciendo metas y objetivos, mediante el andlisis de métodos, técnicas y
estrategias para alcanzar y enfrentar situaciones cotidianas que puedan presentarse en
el entorno escolar; tales como: Racionamiento de agua, paros de transporte,
deficiencias de personal docente, deficiencia en el suministro de energia, entre otros.
Esto se lleva a cabo planificando de manera inteligente y consciente para resolver
dichos problemas sin dificultad alguna, demostrando ser exitoso y eficiente en lo que

realiza.

Organizacion.

La organizacion es una funcion indispensable, tanto de la administracién, como
de la gerencia que constituye el arreglo de las funciones necesarias para lograr los
objetivos propuestos, a través de ella se asigna autoridad y responsabilidad a las
personas que tienen a su cargo la ejecucion de las funciones respectivas, en este
sentido, la organizacién es importante por cuanto crea mecanismos para poner los
planes en accion.

En efecto, la estructura organizacional, segun Barrera (2004), debe estar
constituida sobre el proposito de simplificar procesos, eliminar trabas, facilitar la
fluidez y potenciar el manejo honesto con un minimo de estructura y un maximo de
eficiencia, por lo tanto es importante describir las funciones de cada unidad y que
éstas sean conocidas suficientemente por quienes tienen la responsabilidad de
ejecutarlas. Se debe dividir la carga de trabajo, con la finalidad de facilitar su
ejecucion en forma légica por las personas.

Como complemento, para que una institucion logre en forma Odptima los
objetivos, es necesario que establezca su organizacion, entendida como la
competencia para el ordenamiento de cada uno de los elementos que intervienen en el
proceso gerencial. Si la organizacion, tiene buena arquitectura, todos sus
componentes funcionaran armoniosamente, en correspondencia a la mision y vision
de ésta, pero dentro de ciertas exigencias colectivas y productivas.

Para ejecutar planes dentro de la institucion, es necesario crear una

organizacion en funcion de la gerencia, para llevar adelante la realizacion de planes
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elaborados determinando sus insuficiencias, permitiendo ejercer una influencia
directa sobre las caracteristicas de la organizacion, que sea capaz de satisfacer las
necesidades de la comunidad como ente educativo. Una vez que se han determinado
las metas y las estrategias de la organizacion, los gerentes deben desarrollar una
estructura efectiva que facilite su cumplimiento.

En relacion a lo planteado anteriormente, Villegas (2003), sefiala que la funcién
organizacional es dividir el trabajo a realizar en puestos y departamentos especificos.
Sin embargo, se deben asignar tareas y responsabilidades individualmente a todos los
trabajadores que conforman la organizacion, estableciendo lineas de autoridad
asignando Yy utilizando los recursos necesarios para llevar a cabo un buen trabajo.

Por lo tanto se infiere, que toda institucion debe tener una buena organizacion,
donde se planifique y se cumplan a cabalidad los objetivos propuestos, es por ello,
que de una buena organizaciébn va a depender una excelente gerencia. Toda
organizacién debe llevarse a cabo bajo la directriz de una persona capaz de gerenciar

con eficacia una institucion.

Direccion.

La direccion es la funcion gerencial que envuelve los conceptos de motivacion,
liderato, guia, estimulo y actuacion. Todos estos términos indican claramente que la
funcién gerencial tiene que ver con los factores humanos de una organizacion. Esto
va a ser el resultado de los esfuerzos de cada miembro de la organizacion y busca
cumplir sus propositos de manera tal de alcanzar sus objetivos de la forma dptima
posible, es la funcion fundamental del proceso gerencial.

Del mismo modo, es una funcién de la administracion y la gerencia de una
institucion, la cual debe estar bien orquestada para alcanzar logros y metas comunes,
de acuerdo con las ideas expresadas por Zeus y Skiffington (2002), “se espera que los
directivos sean multifuncionales, que dominen multiples técnicas, que tengan don de
gente y sean capaces de formar equipos” (p. 91). A esta vision holistica e integral del

rol del director se le suman todos los elementos de una gerencia emocional.
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En efecto, la direccion consiste en motivar a los empleados para que
desempefien su actividad y asi lograr los objetivos planteados, mediante el liderazgo y
la toma de decisiones comunes, de acuerdo con Robbins (2000), es responsabilidad
de la direccién buscar la conciliacion de los intereses institucionales, cumpliendo
objetivos previstos, utilizando la autoridad, la disciplina, el factor social o0 humano y
la responsabilidad efectiva de los equipos humanos en la blsqueda de calidad y
competitividad dentro de cualquier &mbito, como el industrial, comercial, educativo,
publico o privado.Por otra parte, es importante acotar en relaciéon a los equipos
directivos, segin Alvarez (2000) “el éxito o fracaso en la gestion no depende
solamente de la correcta administracion de los recursos econémicos, ni del buen
criterio con que interprete y aplique la legislacion en materia educativa, sino que se
relaciona con ciertas habilidades y destrezas de tipo personal” (p. 141). Por lo tanto,
es necesario comprender la naturaleza humana en el contexto de las relaciones
organizacionales para obtener resultados deseados en la institucion.

Cabe destacar que la direccion, segiin Chiavenato (2004) “es la actividad que
sintetiza las otras funciones del proceso administrativo” (p.286). Esto quiere decir,
que luego de planificar y organizar el trabajo, la tarea siguiente es llevarlas a la
practica, siendo asi, la direccion es la ejecucion de los planes de acuerdo con la
estructura organizacional, mediante la orientacion y motivacion de esfuerzos del
grupo en el logro de los objetivos.

En relacion a lo expresado, la funcion de direccion, en la organizacion
educativa es muy significativa, puesto que le permite al director, como gerente de la
institucion poseer un cimulo de conocimientos, habilidades y destrezas, para ejecutar
el plan, transmitir informacion pertinente, orientar el proceso de toma de decisiones y
generar retroalimentacion sobre las actividades desarrolladas, esto implica que estas
funciones se reflejan en la calidad de la ensefianza y légicamente en la calidad del

producto educativo.

29



Control.

El Control, es la funcién de la administracion y de la gerencia, que permite
verificar si todo el proceso ocurre con lo previsto en los estandares de logro. Tiene
asimismo, como fin sefialar las debilidades, errores o suficiencias para rectificarlos,
contener e impedir que se produzcan nuevamente errores en el logro de los objetivos;
en relacion a esta funcidon, Chiavenato (2006), plantea, que consiste en “‘comprobar si
todas las etapas de proceso marchan de conformidad con el plan adoptado, las
instrucciones transmitidas y los principios establecidos, con el objetivo de ubicar las
debilidades y los riesgos para rectificarlos y evitar que se repitan” (p.105).

En este contexto, el control se vincula con la planeacion, pues las acciones
estan guiadas por las metas preestablecidas durante el proceso de planeacion, en las
instituciones educativas el director debe controlar lo planificado, todo debe llevarse
en el tiempo previsto y bajo condiciones determinadas, esto demanda un juicio de
valor y retroalimentacion.

Al respecto, el Ministerio de Educacion, le asigna funciones de control al
director, a través del Manual del Director (1996), entre éstas se encuentran: (a)
Establece los mecanismos necesarios para el control y supervision de su mision
educativa en la institucion,(b) compara los resultados obtenidos con los objetivos y
metas propuestas en el plan anual, (c) hace cumplir los planes de evaluacién y
seguimiento del personal adscrito, (d) vela por el mantenimiento del plantel,
supervisa la planificacion, desarrollo y evaluacion del proceso ensefianza-aprendizaje,
instituye expedientes y establece los correctivos del personal, (e) lleva control de la
asistencia del personal y (f) supervisa el trabajo de los subdirectores; revisa los
trabajos encomendados a cada una de las comisiones. (p. 35)

En referencia a lo anterior, todas las funciones administrativas que establece el
Ministerio de Educacion, se le da al gerente educativo la oportunidad de controlar las
acciones de manera sistematica, siendo capaz de establecer estrategias gerenciales
gue motiven los cambios en las instituciones para llegar a una calidad de gestién, a
través de la gerencia participativa genera beneficios, entre éstos: Mayor

disponibilidad para aceptar los cambios y acercamiento, control y compromiso entre
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las personas. Bateman (2004) considera al “control como la funcidén que permite
verificar y contrastar lo planificado con su ejecuciéon por medio de la recoleccion de
datos, favoreciendo la evaluacion del rendimiento y posibilitando el tratamiento y
analisis de la informacidn, de tal manera que se pueda replantear de forma objetiva y
cientifica”.

En relacion a lo expresado, en las escuela Bolivarianas, el control debe estar
orientado a verificar el logro de metas y objetivos planificados en funcién de la
inclusion, repitencia, desnutricién, recreacion, desarrollo cultural y deportivo, asi
como el asesoramiento de los docentes en las actividades pedagdgicas que promueven
un aprendizaje significativo en un ambiente en armonia y pulcro que garantice la
eficiencia en el uso de recursos y la calidad del proceso de ensefianza y de
aprendizaje.

Ademés se considera que el buen funcionamiento del control ubica las
debilidades para convertirlas en fortalezas; sin embargo, la via para llegar a él es lo
que va a permitir los resultados positivos o negativos de dicha accién, para ello, quien
la ejerce debe ser un individuo de mentalidad amplia, actualizada, capaz de

emprender los cambios que exige la sociedad y la educacion.

Coordinacion.

En el mismo orden de ideas, Ascanio (ob. cit.), define la coordinacién como la
ultima funcién, la cual esta relacionada directamente con la planificacién, que es la
encargada de guiar y gestionar los planes y tareas de todo el personal que labora en la
institucion, formando asi un buen equipo de trabajo fundamental para el logro de los
compromisos, brindando a los miembros del plantel la oportunidad de llegar a pensar,

planear y ejecutar acciones en conjunto.

Beneficios de la Gestion Gerencial

Al respecto Obermayer (2004), hace referencia algunos beneficios percibidos
por las organizaciones al implementar los conceptos de gerencia, entre ellos se

destacan:
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1. Permite que una organizacion este en capacidad de influir en su medio, en
vez de reaccionar en €l, ejerciendo de este modo algun control sobre su destino.

2. Los conceptos de gerencia dan una base objetiva para la asignacion de
recursos y la reduccién de conflictos internos que pudieran surgir cuando es
solamente la subjetividad la base para decisiones importantes.

3. Permiten a una organizacion aprovechar oportunidades clave en el medio
ambiente, minimizar el impacto de las amenazas externas, utilizar las fortalezas
internas y vencer las amenazas internas.

4. Las organizaciones que llevan a cabo la gerencia organizativa son mas
rentables y exitosas que aquellas que no los usan.

5. Evitan las disminuciones en ingresos y utilidades y aun las quiebras.

6. Evitan la defuncion de una empresa, incluyen una mayor conciencia de las
amenazas ambientales, mayor comprension de las estrategias de los competidores,
mayor productividad del personal, menor resistencia al cambio y una vision mas clara
de las relaciones desempefio/recompensa.

7. La gestion gerencial incluye una mayor comprension de las capacidades de
una empresa en cuanto a prevencion de problemas, debido a que ellas enfatizan la
interaccion entre los gerentes de la industria a todos los niveles.

8. Llevan orden y disciplina a toda la empresa. Es el comienzo de un sistema de
gerencia eficiente y efectivo.

De acuerdo a los planteamientos de este autor, desarrollar la concepcion de
gerencia, permitira anticipar los problemas y resolverlos incluso antes que ocurran.

Esto denota que en la gerencia de la institucion educativa, el director tiene
dentro de sus mdltiples funciones, la responsabilidad de representar a la sociedad
frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento,
organizacion, direccion y control, a fin de lograr los objetivos establecidos. De este
modo, la escuela debe mostrar una oportuna relacion con los problemas sociales,
culturales, politicos y economicos de la sociedad, convirtiéndola en una institucion

reproductora de la colectividad y no sélo en una instancia proactiva de cambio social.
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Elementos de la Gestidon Gerencial:

Comunicacion:

La comunicacion hace posible la interaccion del hombre con sus semejantes, y
le permite relacionarse con el ambiente donde se desenvuelve, engloba el
intercambio de ideas, pensamientos, opiniones y en general de la informacion.
Ademas implica un proceso dindmico en el cual se envian mensajes que
fundamentan la existencia, progresos, cambios y comportamientos de todas las
organizaciones. (Hernandez 2000).

Ahora bien, el proceso de comunicacién dentro de una organizacion abarca
varias interacciones, desde conversaciones informales, hasta sistemas de informacion
complejos, por ello, la comunicacion juega un papel primordial en el desarrollo de
las organizaciones y de las relaciones interpersonales. Ademas es el vinculo que
propicia el entendimiento, la aceptacion y la ejecucion de proyectos
organizacionales. Cuanto mas frecuente sea la comunicacion del director con los
docentes, mayor sera la probabilidad de ser méas eficientes en su desempefio
pedagodgico, por ello, en su funcion gerencial, el director debe aumentar la
participacion y la comunicacion.

Al respecto, Morales (2001) plantea que la confianza es un requisito previo
para la buena comunicacion. Si la comunicacion se frena puede sobrevenir varias
consecuencias negativas, como confusion, tension, reduccion de la productividad,
resentimiento, frustracion e incapacidad de los empleados para realizar el trabajo. De
alli, la importancia de contar con la figura del director dentro de la escuela, para
establecer los procesos de comunicacion directa con los docentes, lo cual contribuira
a obtener un mejor desempefio laboral.

Por su parte, Emperador (2000), plantea que la comunicacion es fundamental
para apoyar el desarrollo del liderazgo directivo, se puede ayudar a los lideres a ver
el valor del trabajo en equipo y motivar a los empleados para que alcancen niveles
mas altos de desempefio. Los lideres que escuchan, desarrollan confianza en los otros

y estimulan a los miembros a pensar juntos de manera productiva y a plantear los
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problemas, antes de que se conviertan en crisis. Por ello, el sistema comunicacional
de todo gerente no debe basarse solo en el emisor, debe estar consciente de su
habilidad tanto para escuchar, como para tomar decisiones acertadas.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, la comunicacién debe propiciarse de
forma eficaz en todos los niveles de la institucion educativa, partiendo de los
gerentes, en este caso, del personal directivo, quienes deben generar un clima de
confianza con una comunicacion abierta, fluida y participativa en la que no existan
barreras, para que se promueva el trabajo en equipo y por consiguiente, se logre un

alto rendimiento en el desempefio docente.

Toma de Decisiones.

La toma de decisiones es una de las tareas mas importantes de los
administradores bien sean supervisores, directivos, subdirectores o docentes y
siempre estara presente en el desempefio de sus funciones, tanto individuales, como
grupales. Al respecto, Santos (2001) sefiala que la toma de decisiones es un proceso
complejo que amerita la definicion del problema, analizar y formular opiniones,
identificar y elegir alternativas y poner en practica los procedimientos seleccionados.

Por su parte, Robbins (2000) propone cinco criterios 0 pasos para tomar una
decision: (a) reconocer la necesidad; (b) Identificar los criterios; (c) ponderar los
criterios; (d) Desarrollar alternativas; y (e) valuar alternativas y seleccionar la mejor.
En tal sentido, la toma de decisiones requiere, no sélo la seleccion de una alternativa,
sino el hecho de afrontar el riesgo que suponga tal decision, seguir y verificar los
resultados que se deriven de ello.

Segun Ulloa (2003) en una organizacion la responsabilidad debe ser
compartida, este autor establece que la toma de decisiones se comparte con aquellos
gerentes cuya experiencia se ajusta a las necesidades del caso, los éxitos se celebran
y los fracasos se convierten en oportunidades de aprendizaje, donde la informacion
fluye entre todos los miembros de la organizacion y la responsabilidad es colectiva;
de igual forma, el personal es consciente de que las mejores decisiones y acciones

surgen cuando todos los actores educativos, sin excepcion, tienen acceso a la
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informacion que necesitan, por ultimo, el directivo confia en la capacidad de sus
docentes y esta a su disposicion para atender las consultas que deseen formularse.
Bajo esta perspectiva, la toma de decisiones es una funcion primordial de todo
gerente, de ello dependera el desempefio de los docentes, en la medida en que el
personal directivo logre escoger las alternativas correctas obtendra mejores
resultados antes las problematicas que se presenten. Una buena decision, de hecho,
puede prevenir futuros problemas o resolver los existentes. Para ello, se requiere
entonces del equipo directivo, con quien debe consultarse la toma de decisiones a fin
de lograr acuerdos comunes en beneficio del adecuado funcionamiento de la

institucion.

Liderazgo pedagdgico del director.

La gestion escolar, asumida como “conjunto de acciones articuladas entre si que
emprende el equipo directivo en una escuela para promover y posibilitar la
consecucion de la intencionalidad pedagogica con la comunidad educativa” Pozner,
(1995); tiene como uno de sus retos dinamizar los procesos para reconstruir y
recuperar el sentido y el valor de la vida escolar, lo que conlleva crear y recrear una
nueva forma de hacer escuela. Agrega el autor, que una gestion democratica orientada
al cambio institucional debe garantizar una ensefianza de calidad y comprometerse
con los aprendizajes.

Esta forma de gestion la visualiza en: (a) El ejercicio del liderazgo pedagdgico,
a fin de hacer transitar a la institucion educativa hacia estandares superiores de
ensefianza y posibilitar que se comprometa con sus resultados; (b) la promocién de la
organizacion auténoma de sus estudiantes para generar participacién en la vida
escolar, (c) una organizacion interna abierta, comunicativa y flexible, maés
democrética en sus procedimientos de toma de decisiones. (d) la institucionalizacion
de la evaluacion como préactica docente colectiva y del aprendizaje de la experiencia
de manera continua; es decir, que toda la comunidad educativa aprenda a mirarse y a
valorar la evaluacién como una oportunidad para aprender, tanto de los logros como

de los errores.
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En tal sentido, el liderazgo pedagdgico como elemento de la gestion gerencial
en las escuelas se constituye, en este escenario, como un factor determinante para el
mejoramiento de la educacion y en una prioridad en las agendas de las politicas

educativas.

El Desempefio Docente

El sistema educativo venezolano ha implementado nuevas organizaciones de
ensefianzas con la finalidad de mejorar la calidad de la educacion, pero sin embargo,
el principal influyente y determinante del progreso en el sistema educativo, no es la
cantidad de instituciones que se establezcan, sino la calidad del desempefio
profesional de los encargados del proceso de ensefianza y aprendizaje. Es asi, como
hoy se aprecia un cierto consenso en la idea de que el fracaso o éxito de todo sistema
educativo depende fundamentalmente de la calidad del desempefio de los profesores.

Al respecto, Aguilar (2008), afirma que pueden perfeccionarse los planteles de
estudios y sus modalidades, asi como los programas, textos escolares, construirse
magnificas instalaciones y obtener excelentes medios de ensefianza, pero sin docentes
eficientes no podra tener lugar el perfeccionamiento real de la educacion.

En concordancia con lo antes expuesto, el desempefio laboral del docente
depende no solamente de los recursos instruccionales, sino del talento, conocimiento,
compromiso, y buena disposicién que tenga el educador en dar lo mejor de si. Por lo
que puede definirse el desempefio docente, como la manera en que el educador hace
el cumplimiento de las obligaciones inherentes a su profesion, cargo u oficio.

Por su parte, Ramirez (1996), plantea que el desempefio docente representa el
nivel en que los educadores desarrollan su labor, dirigido a detectar las caracteristicas
que este posee como medio para superar las deficiencias y amenazas, asi para
aprovechar las oportunidades y fortalezas que estén presentes en el desarrollo de sus
funciones profesionales, por lo tanto, la excelencia de la institucién educativa viene a

ser producto de la calidad de accidn que experimentan los involucrados.
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De igual forma, el desempefio laboral del docente estd enmarcado en la actitud
que éste adopte en el ejercicio de su rol, la cual se manifiesta en su quehacer diario, es
decir, en la manera en que actua frente a las responsabilidades que encierra el ser
profesional de la docencia, aunado a las cualidades de su comportamiento y ajustado
a las normas educativas que rigen su labor.

De acuerdo a lo antes mencionado, Balzan (2008), clasifica los roles del
docente de aula de la siguiente manera:

Mediador: El estudiante necesita de alguien que le ayude a construir un
conocimiento valido, es decir alguien que lo guie hacia su desarrollo potencial cuando
este no pueda llegar por si mismo. Partiendo de esta aseveracion, el docente
representa el principal responsable de mediar entre el conocimiento impartido y el
proceso de aprendizaje del estudiante. Cabe destacar que lo que piensa el profesor
sobre la ciencia que ensefia y como concibe el aprendizaje, tiene una influencia
dentro de sus acciones en el aula. Estas Ultimas pueden estar en correspondencia con
sus ideas o bien entrar en confrontacion con las mismas.

Orientador: La funcién de orientacion, entendida como una tarea de apoyo,
animacion y acompafiamiento de los estudiantes dentro de la institucion educativa, es
uno de los roles del ejercicio de la funcion docente. La tutoria exige al docente la
capacidad de ofrecer a sus estudiantes ayudas, no sélo en los procesos de
aprendizajes y construccion de conocimientos, sino también en la resoluciéon de su
problemas personales, grupales y sociales, en sus conflictos de auto-dependencia y en
sus decisiones cotidianas, todo esto se logra por medio del dialogo, como el modo
mas eficaz de ayuda.

Investigador: El docente en su rol de investigador, debe asumir una actitud
hacia su profesionalizacion, para asi desarrollar conocimientos que interfieran en su
experiencia laboral y pueda conducir con propiedad el desarrollo integral. De esta
manera, poder solventar problemas que se van suscitando, cooperar con la
transformacion y modificacion de situaciones, para propiciar el buen funcionamiento

de las operaciones y del logro de aprendizajes significativos en los estudiantes.
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Promotor Social: El docente promotor social, es el que interviene en la
comunidad para estimular la participacion y la organizacion de esfuerzos, a fin de
lograr objetivos educacionales e integrar la comunidad a la organizacion y viceversa,
donde juntos conforma un grupo, comparten experiencias, establezcan metas claras y
factibles, para emprender la bldsqueda de estos objetivos planificados. Es necesario
vincular la escuela a la comunidad, tanto para estudiarla, como para utilizar sus
recursos, en beneficio del aprendizaje de los estudiantes y para el fomento de la
cooperacion en la solucién de problemas del plantel y de la comunidad.

En definitiva, la gerencia es la principal responsable de lograr que sus
trabajadores se desenvuelvan en sus puestos de trabajo, de la manera mas exitosa
posible, no escapa de ello, el desempefio que asuma el docente de aula, quien deber
cumplir eficientemente sus respectivas funciones, pero para ello tiene que existir una
supervision adecuada, en otras palabras, la gerencia enfrenta el reto de implementar
estrategias que motiven y orienten a los docentes al cabal cumplimiento de las tareas

que les corresponda llevar a cabo.

Evaluacién del desempefio docente.

La evaluacion del desempefio es “un concepto dinamico, ya que los empleados
son siempre evaluados, sea formal o informalmente, con cierta continuidad por las
organizaciones” (Stegmann, 2004, p. 2). La mejora del aprendizaje escolar expresado
en el desarrollo de habilidades, capacidades y competencias evaluadas en base a
criterios e indicadores concretos, requiere de oportunidades de aprendizaje que
dependen de la calidad del desempefio del profesor y que involucra el pleno
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades.

Expresa Calla (2008, p. 29) que en los ultimos afios los sistemas educativos en
Latinoamérica han priorizado “esfuerzos encaminados al mejoramiento de la calidad
de la educacion y en este empefio se ha identificado a la variable ‘desempefio
profesional del docente’ como muy influyente, determinante, para el logro del salto

cualitativo de la gestion escolar”. Asi la evaluacion del desempefio encuentra su
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justificacion en la valiosa informacion que brinda para la toma de decisiones, la
enmienda de las deficiencias, la repotenciacion de las fortalezas y el crecimiento del
personal.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, los grados académicos, titulos y
experiencias no deben ser criterios béasicos en la determinacion de un docente
competente, es su desenvolvimiento en las sesiones de clase y su labor efectiva en el
centro escolar lo que debe sustentar la idoneidad del educador y su real valia. Este
desempefio es producto del manejo de un saber complejo y profundo, resultado del
pleno dominio de conocimientos de su especialidad, didactica y metodologia,
conducta profesional e investigacion (Jiménez, 2000). Arimatea (2008) expone que
“cl desemperfio se evalGa para mejorar la calidad educativa y cualificar la profesion
docente”. (P.132)

Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas bien determinadas
que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion”. De ahi la importancia de
definir estdndares que sirvan de base para llevar a cabo el proceso evaluativo.
Considérese también que una correcta evaluacion posee caracter formativo y se halla
al servicio de la superacion de la praxis profesional del trabajador de la educacion, no
del menoscabo de su imagen ante la sociedad con la intencion de disimular las
deficiencias de un sistema educativo en emergencia.

Lo dicho ha exigido el desarrollo de sistemas evaluativos del desempefio
docente (SEDD), en aras de conseguir informacion y conocimiento relevantes que
contribuyan a mejorar la calidad de ensefianza aprendizaje. Un SEDD vendria a ser
“un proceso formativo que busca fortalecer la profesion docente, favoreciendo el
reconocimiento de las fortalezas y la superacion de las debilidades de los docentes,
con el proposito de contribuir al aseguramiento de aprendizajes de calidad” (Flores,
2008, p. 94). Romén y Murillo (2008) comparten lo siguiente: Los SEDD deben
proveer informacién de los resultados y proceso del desempefio docente individual y
del funcionamiento del conjunto de los docentes en la escuela.

De igual forma, la metodologia del andlisis funcional permite definir los

contenidos de evaluacion del desempefio docente en su labor pedagdgica e

39



institucional, agrupandolos en dominios, criterios e indicadores. En su elaboracion se
siguen los aportes de la investigacion, el marco para una buena ensefianza y los
fundamentos del marco curricular nacional.

Como lo describe Stegmann (2004, p. 6) el docente evaluado tiene que cumplir
un conjunto minimo de saberes y competencias exigibles por la trascendencia de su
labor; la determinacién de este conjunto reposa sobre la base de conocimientos
necesarios para un correcto ejercicio docente y los elementos que constituyen el buen
proceso de ensefianza aprendizaje. Fernandez (2007) reitera que existen cuatro
dominios claves en el trabajo del profesor, a saber: la preparacion para la ensefianza,
la creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje, la ensefianza para el
aprendizaje escolar y el profesionalismo docente.

Tomando en cuenta la anterior consideracion, la investigacion pondera los tres
dominios o aspectos sefialados por el Ministerio de Educacion (2007) en el
documento del SEDD bajo el Marco de las Buenas Practicas Pedagdgicas, marco que
“designa un conjunto de practicas o desempefio que corresponden al trabajo
pedagdgico del docente y que gozan de reconocimiento profesional derivados de la
investigacion, el juicio de especialistas y la experiencia” (p. 12).

Los dominios asumidos por el SEDD nacional son planificacion del trabajo
pedagdgico, gestion de los procesos de ensefianza aprendizaje y responsabilidades
profesionales. Estos tres focos de interés describen campos del desempefio que
retnen un conjunto de capacidades definidas como estandares de desempefio, los
cuales pertenecen a la definicion de las principales funciones y actividades que
efectlia un docente para su buen ejercicio profesional. Informa Stegmann (2004, p. 5)
que “los estandares de desempeio se han formulado como descripciones de formas de
desempefio siguiendo el ordenamiento l6gico de los actos de ensefianza y de los
procesos pedagogicos en el aula”. Asimismo, “cada uno de los criterios tiene a su vez
una serie de indicadores o descriptores que ilustran las competencias posibles de
alcanzar” (Assaél y Pavez, 2008, p. 48).

Se puede afadir a lo dicho que las escuelas tienen como funcion sustantiva la

ensefianza, la difusion de los conocimientos y el servicio a la sociedad. Ademas, para
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responder a las exigencias del mundo moderno deben de asegurarse la participacion
de recursos humanos de alta calidad, los cuales vienen a ser los docentes. ;Como
hacer para que el profesor sea efectivo promotor y facilitador de aprendizajes? La
respuesta es evaluar su desempefio con el fin de identificar los niveles de logro
alcanzados y sefialar las debilidades y fortalezas de la docencia en procura de una

mejora continda.

Estructura del marco del Buen Desempefio del Directivo

El Marco de Buen Desempefio del Directivo esta estructurado en tres
elementos: los dominios, las competencias y los desempefios. Se aclaran a
continuacion estas definiciones:

Dominio: Conjunto de competencias que integran un area especifica del actuar
directivo. Son interdependientes, ya que cada uno de ellos influye en el desarrollo del
otro como parte de un todo.

Competencia: Un saber hacer en contexto, que implica compromisos,
disposicion a realizar las tareas o a cumplir responsabilidades con calidad, raciocinio,
manejo de determinados fundamentos conceptuales y comprension de la naturaleza
moral y las consecuencias sociales de sus decisiones.

Desempefio: Accion observable que realizan los directivos y que evidencia el
dominio de la competencia. Los dominios definidos en el Marco de Buen Desempefio
del Directivo se entienden como un conjunto de competencias que integran un area
especifica del actuar directivo; y hacen referencia a los desempefios indispensables
para llevar a cabo el proceso de reforma de la escuela. La relacion entre los dominios
es dindmica, es decir que son parte de un todo integrado e integrador de las
actividades del directivo; ademas, son interdependientes ya que cada uno influye en el
desarrollo del otro como parte de un todo interconectado.

Cabe resaltar que el dominio de la gestion de las condiciones para la mejora de
aprendizajes, abarca las competencias del directivo dirigidas a construir e

implementar la reforma de la escuela, gestionando las condiciones para elevar la
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calidad del proceso ensefianza-aprendizaje a través de la planificacion, la promocién
de la convivencia democratica e intercultural y la participacion de las familias y
comunidad; evaluando sistematicamente la gestién de la institucion educativa. El
dominio que engloba la Orientacidn de los procesos pedagdgicos para la mejora de
los aprendizajes, comprende las competencias enfocadas a potenciar el desarrollo de
la profesionalidad docente, y a implementar un acompafiamiento sistemético al
proceso de ensefianza que realizan los maestros.

Competencias: Las competencias que integran los dominios son entendidas
como “un saber hacer en contexto, que implica compromisos, disposicion a hacer las
cosas con calidad, raciocinio, manejo de unos fundamentos conceptuales y
comprension de la naturaleza moral y las consecuencias sociales de sus decisiones”
(Ministerio de Educacion de Peru, (2012). Esta definicion puede ayudar a una mejor
comprension del actuar directivo.

En primer lugar, muestra su singularidad; ya que determinadas acciones de un
directivo pueden contribuir a la mejora de la organizacion y los aprendizajes en una
escuela especifica, pero no necesariamente son adecuadas para otra escuela. Por eso
se dice que el actuar directivo es contextual, cada escuela tiene una cultura, un clima
y una capacidad de cambio propia que ha ido desarrollando debido a una determinada
historia, y que es necesario comprender. Esta definicion asume un saber hacer en un
contexto determinado.

En segundo lugar, la competencia es un ‘“saber hacer” con excelencia,
utilizando medios sistematicos y ordenados; y manteniendo la reflexion y
autoevaluacion constante (racionalidad). El liderazgo se construye liderando y
recurriendo en el proceso a nuestra experiencia, al conocimiento adquirido y al
sentido de comunidad para la construccion del cambio en la escuela.

En tercer lugar, la competencia tiene un acento ético puesto que la
transformacion educativa implica tener siempre presente el compromiso y la
responsabilidad moral de la ensefianza, propoésitos que deben irradiar todas las

competencias directivas.
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Cuadro 1
Dominios y Competencias del Marco de Buen Desempefio del Directivo

Dominio 1 Gestién de las condiciones para la Competencia 1 Conduce de manera
mejora de los aprendizajes participativa la planificacion institucional a
Abarca las competencias que lleva a cabo el partir del conocimiento de los procesos
directivo para construir e implementar la pedagdgicos, el clima escolar, las
reforma de la escuela, gestionando las caracteristicas de los estudiantes y su entorno;
condiciones para la mejora de aprendizajes a orientandolas hacia el logro de metas de
través de la planificacion, la promocion de la aprendizaje.

convivencia democréatica e intercultural y la Competencia 2 Promueve y sostiene la
participacion de las familias y comunidad; y participacién democratica de los diversos
evaluando sistematicamente la gestion de la actores de la institucion educativa y la
institucion educativa. comunidad a favor de los aprendizajes; asi

como un clima escolar basado en el respeto, el
estimulo, la colaboracion mutua y el
reconocimiento de la diversidad.

Competencia 3 Favorece las condiciones
operativas que aseguren aprendizajes de
calidad en todas y todos los estudiantes
gestionando con equidad y eficiencia los
recursos humanos, materiales, de tiempo y
financieros; asi como previniendo riesgos.

Competencia 4 Lidera procesos de evaluacion
de la gestion de la institucion educativa y de la
rendicion de cuentas, en el marco de la mejora
continua y el logro de aprendizajes

Dominio 2 Orientacion de los procesos Competencia 5 Promueve y lidera una
pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes comunidad de aprendizaje con los docentes de
Comprende las competencias del directivo su institucion educativa basada en la
enfocadas hacia el desarrollo de la colaboracion mutua, la autoevaluacion
profesionalidad docente y el proceso de profesional y la formacién continua; orientada
acompafiamiento sistematico al docente para la a mejorar la practica pedagogica y asegurar
mejora de los aprendizajes. logros de aprendizaje

Competencia 6 Gestiona la calidad de los
procesos pedagdgicos al interior de su
institucion  educativa, a través  del
acompafiamiento sistematico y la reflexion
conjunta, con el fin de alcanzar las metas de
aprendizaje.

Nota: Tomado de MINEDU, 2012

Desempefios: Comprenden las acciones observables que realizan los directivos

y que evidencian el dominio de la competencia. En esta definicion se pueden
identificar tres condiciones: (a) actuacion observable, (b) en correspondencia a una

responsabilidad y (c) logro de determinados resultados (MINEDU, 2012). Se puede

recolectar la evidencia sobre el cumplimiento o no del desempefio mediante fuentes
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cualitativas (observacion, entrevistas) 0 cuantitativas (encuestas de percepcion,
cuestionarios, listas de cotejo, entre otros). Dado el caracter contextual de la

competencia, la mayoria de desempefios son evaluables con observacion in situ.

Bases Legales

La presente investigacion se fundamenta en instrumentos legales que rigen el
proceso educativo venezolano, considerando el rol del directivo como gerente. Bajo
este contexto, la Constitucion Bolivariana de Venezuela (1999), en su articulo 104
sefiala: “la educacién estard a cargo de personas de reconocida moralidad y de
comprobada idoneidad académica. (p 9). El estado estimulara su actualizacién y les
garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien seas publica o
privada.

Asi mismo se considera, el articulo 21 de la Ley Organica de Educacion
(2006), el cual indica que la educacion basica tiene como finalidad contribuir con la
formacion integral del educando, mediante el desarrollo de su capacidad cientifica,
técnica, humanistica y artistica, es decir, se debe cumplir necesariamente con estas
funciones, para orientar el desarrollo educativo vocacional y mejorar los procesos de
aprendizaje, los cuales permitiran ejercer un funcién socialmente atil.

De igual forma, en su Articulo 77, establece que el personal docente estara
integrado por quienes ejercen funciones de ensefianza, orientacién, planificacion,
investigacion, evaluacion, direccion, supervision y administracion del campo
educativo y por lo demas que determinen las leyes especiales y los reglamentos.

El trabajo del docente en la practica educativa es una realidad académica. De
acuerdo al Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000), en su articulo
11: “Las autoridades educativas garantizardn al personal docente, el desempeiio de su
labor considerando los distintos elementos de influencias en la condicion de trabajo”
(p-4).

Por otra parte, el Normativo de Educacion Bésica (1987) establece que el

personal directivo debe ejecutar su actividad orientada hacia el desarrollo personal del
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docente, considerando que la motivacion es el elemento indispensable para alcanzar
los objetivos, asi como también establece, que la administracién del recurso humano
debe basarse en la motivacion, para lograr el interés del personal por el trabajo y en la

participacion, logrando todas las actividades inherentes al proceso educativo.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

Disefio de la Investigacion

El presente trabajo se basd en una investigaciébn de campo de caracter
descriptivo, orientado en estudios que toman sus datos directamente de la realidad.
Arias (1999), senala que “la investigacion de campo consiste en la recoleccion de
datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar
variable alguna”. (p. 48). Al respecto, Herndndez, Ferndndez y Batista (2006),
plantean que “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otra indole que se someta a un analisis”. (p. 117).

De acuerdo a lo anteriormente planteado, se eligié como tipo de investigacién
la de campo, de carécter descriptivo, puesto que se recaudaron datos directos de la
institucion objeto de estudio, involucrando al personal que labora en dicha
organizacion, para poder emitir conclusiones claras y precisas con relacion a la
situacion encontrada, planteando las recomendaciones que han de coadyuvar a la
toma de decisiones a nivel gerencial con miras a fortalecer el nivel educativo.

En este caso se analizo la incidencia de la gestion gerencial en el desempefio del
docente, en la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del Municipio

Iribarren del Estado Lara, vinculando diversos fenémenos entre si.

Sistema de Variables

En este punto se hace necesario definir qué es una variable, segin Hernandez,

Fernandez y Batista (ob.cit.) “Es una propiedad que puede variar y cuya variacion es
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susceptible a medirse”. (p. 75). Asimismo, un sistema de variable para estos autores,
consiste en una serie de caracteristicas para ser estudiadas, definidas de manera
operacional, es decir, en funcidon de sus indicadores o unidades de medida”. (p. 43).
Del marco tedrico planteado y de los objetivos presentes en la investigacion, se
maneja el sistema de variables: Gestion gerencial y su incidencia en el desempefio
docente.

Las variables que intervienen en el presente trabajo, asi como las dimensiones o
indicadores para cada una de ellas, se muestran en el cuadro N° 2, relativo a la
operacionalizacion de las variables. Por lo antes descrito, las variables fueron tratadas
por el investigador sin que intervenga para ello la manipulacion voluntaria, debido a
que en el presente estudio se analizé la accidn por parte de la directiva en su gestion
gerencial y como incide sobre el desempefio del personal docente. Especificamente se

utilizaron variables, dimensiones o indicadores planteados para tal fin.

Definicién Conceptual

Con relacion a la gestion gerencial, se determina como la actuacion que
presenta el gerente en el desempefio profesional de la institucion, relacionandolas con
diferentes actividades desarrolladas para el logro de metas propuestas; en otras
palabras, son aquellas actividades que realiza el directivo a fin de incorporar a los
docentes en la planificacion y ejecucion de proyectos. Por lo tanto, se describe que el
directivo es el lider del proceso a través de la institucion educativa. Igualmente, se
define el desempefio docente; como un modelo pedagdgico, impregnado de solidos
valores de identidad venezolana, con una vision universal en busqueda del bienestar

social de sus educandos.

Definicién Operacional

Se define operacionalmente de acuerdo al planteamiento que realizan

Hernandez, Fernandez y Batista (ob. cit.):
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Es el desglosamiento de las variables en aspectos sencillos, que permiten
la mayor aproximacién para poder medirlas, estas se agrupan en las
Ilamadas dimensiones, las cuales tiene por objeto la representacion del
area del conocimiento que integra la variable, representan un componente
significativo con relativa autonomia y del que se derivan un agregado de
elementos llamados indicadores. (p.82).

En este particular, se investigaron las siguientes dimensiones: funciones

gerenciales, elementos de la gestion gerencial, roles del desempefio docente y

elementos del desempefio docente; asi como los factores actitudinales de dicho

desempefio; para ello se consideraron los indicadores que haran posible medirlas y

cuantificarlas, a través de los resultados obtenidos luego de aplicado el instrumento,

por lo que los items establecidos en el mismo se relacionan con las variables

establecidas. Cada uno de estos procedimientos constituye el eje que guia la

construccion de los items requeridos para recabar esta informacion.

Cuadro 2
Operacionalizacion de las Variables
Propdésito Variables Dimensiones Indicadores Items
Gestion Funciones Planificacion 1,2
Gerencial Gerenciales Organizacién 3,4
Direccion 5,6.7
Control 8,9,10
Coordinacion 11,12
Elementos de la Comunicacion 13,14
gestion gerencial Toma de decisiones 15, 16,
Liderazgo pedagdgico
17,18
La gestién
gerencial y Desempefio Roles Mediador 19,20
suincidencia  Docente Orientador 21
enel Investigador 22
desempefio Promotor Social 23,24
del docente
Elementos del Conocimientos 25,26
desempefio Comunicacion 27,
docente Trabajo en Equipo 28,29
Factores Satisfaccion del trabajo 30
actitudinales Autoestima
Capacitacion del 31
trabajador 32

Fuente: Hernandez (2016)
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Sujetos de Estudio

Una poblacion se precisa como un conjunto de personas u objetos que
presentan caracteristicas comunes, mientras que la muestra es una porcion
representativa de la poblacion., es decir, las dos van estrechamente vinculadas. La
poblacion, segin Balestrini (2001), “Es un conjunto finito o infinito de personas,
cosas o elementos que presentan caracteristicas comunes”. (p. 98). Asimismo,
Ramirez (1999), refiere que se “Entiende por muestra a un grupo relativamente
pequefio de una poblacidon que presenta caracteristicas de la misma”. (p. 28).

En el presente estudio, los sujetos estan constituidos por doce (12) docentes de
aula, dos (2) especialista de deporte, un (1) especialista de dificultad del aprendizaje,
un (1) especialista en musica y un (1) coordinador de biblioteca para un total de
diecisiete (17) docentes que laboran en la Unidad Educativa Nacional “Héctor
Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del Estado Lara.

En relacion a lo planteado, Pétegas (2006), indica: “Cuando en un estudio el
universo es menor a cien, no existe muestra, con el objetivo de evitar errores o
improvisaciones que conlleven a conclusiones incoherentes” (p. 220). Por ello, todos
los sujetos fueron seleccionados mediante el procedimiento de enumeracion, donde
los elementos son elegidos como parte del estudio, por lo tanto se denominaron

sujetos de estudio.

Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de la informacion en el presente estudio se utilizé la técnica
de la encuesta, a través de un instrumento tipo cuestionario, que estuvo conformado
por treinta y dos (32) preguntas de tipo cerrada, en escala tipo Likert de cinco
alternativas para responder. Los valores asignados son: Siempre (5), Casi Siempre
(4), Algunas Veces (3), Casi Nunca (2) y Nunca (1).

El cuestionario para Pétegas (ob. cit.), “es un instrumento de investigacion que

se utiliza de un modo preferente en el desarrollo de la investigacion de campo, es
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ampliamente aplicado en la investigacion de caracter cuantitativa” (p.218). En este
caso, su construccion, aplicacion y tabulacion poseen un alto grado cientifico y
objetivo. Es necesario acotar que elaborar un cuestionario valido no es una cuestion
facil; implica controlar una serie de variables, por tal razén en el instrumento
construido se aplico a diecisiete (17) docentes que laboran en la referida institucion,
para el andlisis de la gestion gerencial y su incidencia en el desempefio docente, en la
Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del

Estado Lara.

Validez y Confiabilidad

La validez del instrumento sefialado por Hernandez, Fernandez y Batista (ob.
cit.) hace referencia al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir. El instrumento se validd por medio de la técnica de “juicio de
experto”, donde se seleccionaron tres (3) jueces expertos en el area de Gerencia
Educacional y en el area metodologica de la Universidad Experimental Pedagdgica
Libertador Instituto Pedagdgico de Barquisimeto, Estado Lara, con el objeto de
verificar la pertinencia y coherencia de cada item con respecto a las variables de
investigacion. Los expertos emitieron su juicio en lo relativo a redaccion,
congruencia, dimensiones e indicadores de la variable.

A tal fin, se buscd que los expertos evaluaran el instrumento a utilizar para
garantizar que los datos proporcionados en su aplicacion tuvieran la posibilidad de
medir las variables a estudiar, es decir, que se adecuaran a las finalidades para las
cuales fue disefiada.

Luego de esto se procedid a la aplicacion de las correcciones sugeridas por el
equipo de expertos y aplicar la prueba piloto correspondiente. En relacion a la
confiabilidad, Ary (1992), plantea que esta consiste “En el grado de uniformidad con
la que un instrumento cumple su cometido”. (p. 214). De igual forma, sefala el autor,
que implica cualidades de estabilidad, consistencia y exactitud, por tal razén, para que

el instrumento sea confiable debe medir lo mismo en diferentes ocasiones. Para el
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analisis de la informacion obtenida se utilizo el estadistico Alpha de Cronbach, para
ello se aplico la siguiente formula:

a=n/n-1[1-3 Si¥St?]

De donde:

o = Coeficiente de confiabilidad.

n = Numero de preguntas.

> Si?2 = Sumatoria de las varianzas por preguntas.

St? = Varianza total del instrumento.

Todo esto con la finalidad de obtener la confiabilidad de los instrumentos que
se aplico al personal docente, el cual permitié obtener como resultado un 0,91 de
confiabilidad lo que ubica el instrumento en un nivel muy alto de confiabilidad por
encontrarse entre el rango de 0.90 y 1, esto demuestra que dicho instrumento de

recoleccion de informacion utilizado en la presente investigacion es confiable.

Técnica de Analisis de Datos

El anélisis de los resultados se efectud a través de la estadistica descriptiva
paramétrica, dado que el estudio estd enmarcado en una investigacion de campo de
tipo descriptiva, conforme a lo manifestado por Hernandez, Fernandez y Batista (ob.
cit.), esta consiste en describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada
variable segun el indicador correspondiente.

A tales fines, los datos se vaciaron en cuadros y fueron representados mediante
gréficos, conforme a las dimensiones previamente establecidas, especificando las
frecuencias y porcentajes de respuestas reflejadas por los encuestados. Todos estos

resultados se manejaron manualmente para facilitar el trabajo del investigador.

Analisis e Interpretacion de los Resultados

Para obtener los datos y su interpretacion, se aplicd un cuestionario dirigido al

personal docente de la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del
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Municipio Iribarren del Estado Lara, a fin de determinar la gestién gerencial de los
directivos y su incidencia en el desempefio del docente en dicha institucion.

Para el analisis se tomd en cuenta lo siguiente: (a) | parte, items que se
relacionaron a la gestién gerencial de la subdirectora y la coordinadora pedagdgica;
(b) 1l parte, items relacionados con el desempefio del personal docente de la
institucion. Su presentacion se realizd en cuadros que demostraron la distribucion de
frecuencias en términos absolutos y porcentuales, asi como graficos que permitieron
obtener una vision més clara de los resultados.

El procedimiento estadistico se realiz6 de forma global, considerando
porcentajes y promedios totales por cada categoria de respuestas y enfocando a su
vez, las respuestas del personal docente, en funcion a cada item, para seguidamente

ubicar las mas relevantes y pertinentes a la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Después de haber aplicado el instrumento de recoleccion de informacion, se
procedio a realizar la respectiva tabulacion de cada dimension para determinar el
porcentaje correspondiente; seguidamente al presentar los resultados obtenidos se
llevd a cabo el andlisis e interpretacion de éstos, a fin de analizar la gestion gerencial
y su incidencia en el desempefio del docente de educacién Primaria Bolivariana en la
Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del
Estado Lara.

Consecutivamente, los datos recopilados fueron organizados y presentados
mediante la representacion grafica en barras, en donde se reflejan los valores
porcentuales obtenidos de las preguntas del cuestionario aplicado; se decidié aplicar
esta metodologia debido a que permite ilustrar de forma clara y precisa los resultados
obtenidos. A esto se le adiciona, la respectiva interpretacion porcentual, con respaldo
teorico y el andlisis del autor de la presente investigacion. Estos resultados se
representan de acuerdo a la estructura del cuadro de operacionalizacion de la variable,
(ver cuadro 2) tomando de éste las dimensiones, las cuales fueron evaluadas por
medio de los indicadores; para luego presentar la informacién acorde con los
objetivos propuestos.

A continuacion se presentan los cuadros y graficos de barra, resultantes de la
informacidn obtenida a través del cuestionario aplicado al personal docente, con las
preguntas relacionadas con cada indicador, la frecuencia y el porcentaje arrojado.
Posterior a cada tabla, se encuentra el grafico correspondiente, en funcion a los

indicadores estudiados, con sus respectivos analisis.
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Cuadro 3

Dimension Funciones gerenciales

Opciones
Siempre Casi A veces Nunca Casi
items Siempre Nunca TOTAL
F % F % F % F % F %
1 0 0% 12 71% 5 29% 0 0% 0 0% 17
2 0 0% 7 41% 10 59% 0 0% 0 0% 17
3 0 0% O 0% 6 35% 6 35% 5 30% 17
4 9 52% 4 24% 4 24% 0 0% 0 0% 17
5 0 0% 4 24% 4 24% 3 1% 6 35% 17
6 0 0% O 0% 6 35% 4 24% 7 41% 17
7 0 0% O 0% 9 53% 8 4% 0 0% 17
8 7 41% O 0% 8 47T% 2 12% 0 0% 17
9 0 0% O 0% 6 35% 5 30% 6 35% 17
10 0 0% O 0% 4 24% 5 30% 8 46% 17
11 5 30% 5 30% 7 41% 0 0% 0 0% 17
12 0 0% 3 16% 5 30% 5 30% 4 24% 17
Fuente: Herndndez (2014)
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Grafica 1. Representacion porcentual de la dimensién de funciones gerenciales.

En funcion al grafico anterior correspondiente a la dimension de funciones

gerenciales se observa con respecto al item 1 que el 71% de los docentes
encuestados afirmaron que el personal directivo casi siempre planifica las acciones

para alcanzar objetivos a fin de responder a las necesidades de la institucion, mientras
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que el resto representado por el 29% considero que casi nunca se planifica acciones
para alcanzar objetivos a fin de responder a las necesidades de la institucion. Por otro
lado, con respecto al item 2 se puede observar que un 59% de los docentes expresaron
que dentro de la institucion a veces se define metas a futuro necesarios para
alcanzarlas, mientras que el 41% considero que casi siempre dentro de la institucion
se definen dichas metas.

Ahora bien segun Chiavenato (2010) la planificacion “es una técnica para
minimizar la incertidumbre y dar mas consistencia al desempefio de la empresa”
(p.89). Por lo anterior y los resultados obtenidos se puede deducir que la planificacion
dentro de la Unidad educativa es de gran importancia puesto que de esta dependen los
objetivos que se pretendan cumplir, si no es tomada al cien por ciento como es debido
los objetivos no seran cumplidos como es esperado.

De igual manera, con respecto al item 3 se puede visualizar que el indicador de
organizacién muestra que los docentes en un 35% consideran que a veces organizan
las funciones necesarias para lograr los objetivos planificados, el 35% opina que
nunca se organizan dichas funciones y el resto representado por el 30% afirmé que
casi nunca se organizan

Seguidamente, con respecto al item 4, se evidencié que el 52% de los
encuestados sefialaron que cumplen siempre con la organizacion a través del trabajo
en equipo, luego el 24% de los docentes afirmd que casi siempre, mientras que el
resto del 24% considera que nunca cumplen con la organizacion a través del trabajo
en equipo.

Asimismo, en el item 5, se observé que un 35% de los docentes opinaron que
casi nunca la directiva busca la conciliacién de los intereses de la organizacion, a
través de los objetivos previstos, mientras que el 24% considerd que casi siempre la
directiva busca dicha conciliacion, de igual forma otro 24% de los docentes
expresaron que a veces, los directivos buscan la conciliacion, mientras que el resto
representado en un 17% de los docentes, afirmaron que nunca la directiva busca la

conciliacion de los intereses de la organizacion, a través de los objetivos previstos.
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En este sentido, para Robbins y Coulter (1996) una organizaciéon “es un
conjunto sistematico de personas encaminadas a realizar un propoésito especifico”
(p.120), ahora bien por lo que expresa este autor, es importante la organizaciony la
planificacién que son realizadas por la directiva debido a que a través de ella se puede
obtener mejores resultados para alcanzar las metas y objetivos que se hayan
propuesto.

De igual manera, con respecto al item 6 se puede observar que el 41% de los
docentes encuestados opinaron que la direccion de la unidad educativa casi nunca
desarrolla actividades dirigidas al logro de ciertas metas con el proposito de satisfacer
alguna expectativa, mientras que un 35% afirmé que a veces desarrolla actividades
dirigidas al logro de ciertas metas y el resto del 24% considero que la direccién de la
unidad educativa nunca desarrolla estas actividades.

Por otro lado, con respecto al item 7, el 53% de los docentes encuestados
manifestd que la direccion del plantel a veces establece los mecanismos necesarios
para el control de su misién educativa en la institucion, mientras que el resto
representado por el 47% considera que la direccién del plantel nunca establece estos
mecanismos.

Ahora bien segun Daft (2004) sefiala que:

La direccion consiste en usar la influencia para motivar a los empleados

para que alcancen las metas organizacionales. Dirigir significa crear una

cultura y valores compartidos, comunicar las metas a los empleados de la

empresa e infundirles el deseo de un desempefio excelente. (p.32)

Por lo anterior, se puede decir que dentro de toda institucion es importante
tener una direccion de las metas y objetivos que hayan sido planificado para alcanzar
con eficiencia y eficacia, asimismo por los resultados obtenidos se puede decir que
segun item 6 y 7 dentro de la Unidad educativa en estudio existe una deficiencia en
la direccion de las metas ya que no existe un porcentaje considerable que establezca
que estas se estan cumpliendo.

Ahora bien, con respecto al item 8, se puede observar que el 47% de los
docentes expresd que la directiva a veces exige al personal docente que realicen el

trabajo con excelencia, mientras que el 41% afirmé que la directiva siempre exige al
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personal docente para que realicen el trabajo con excelencia, por otro lado el resto de
los docente representado por el 12% considera que la directiva nunca realiza estas
exigencias.

Del mismo modo, se puede observar en relacién al item 9, que un 35% de los
docentes manifestaron que el gerente educativo a veces hace cumplir los planes de
evaluacion y seguimiento del personal de la institucion, mientras que el 35%
considera que el gerente educativo casi nunca los hace cumplir, por otro lado el resto
del 30% considero que el gerente educativo nunca hace cumplir dichos planes de
evaluacién y seguimiento del personal de la institucion.

De la misma manera, con respecto al item 10 se puede observar en la gréfica
que el 46% de los docentes encuestados considera que la directiva casi nunca guia y
gestiona los planes y tareas de todo el personal que labora en la institucion, mientras
que un 30% expresd que la directiva nunca guia y gestiona estos planes y tareas, el
resto de 24% opino que la directiva a veces cumple con esas funciones.

En relacién a dichos resultados, para Daft (2004) "control significa vigilar las
actividades de los empleados, determinar si la empresa se dirige a la consecucion de
las metas y tomar las acciones correctivas que vayan necesitdndose” (p.65), Por
consiguiente, se puede decir que el control es una base fundamental de las funciones
gerenciales, que permite la ejecucion de cada una de las planificaciones, de manera
tal que las metas propuestas sean alcanzadas.

De igual manera, en el item 11 se puede observar que el 41% de los docentes
considera que a veces han formado un buen equipo de trabajo para el logro del buen
funcionamiento del plantel, mientras que un 30% del personal opind que casi siempre
y el resto del 30% considera que siempre.

Por ltimo, en relacién a las funciones gerenciales, en el item 12 se puede
observar que el 30% de los docentes manifestd que la directiva nunca coordina las
actividades que deben ser ejecutadas para el logro de los objetivos académicos,
mientras que el 30% de docentes expreso ante dicha pregunta que a veces se establece

la coordinacion, el 24% considera que casi nunca se lleva a cabo dicha coordinacion,
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por ultimo, el 16% afirmé que la directiva casi siempre coordina las actividades que
deben ser ejecutadas para el logro de los objetivos académicos

Para Chiavenato (ob. cit) la coordinacion “armoniza todas las actividades de la
empresa, facilitando el trabajo y los resultados. Sincroniza recursos y actividades en
proporciones adecuadas y ajusta los medios a los fines” (p. 35), ahora bien por los
resultados arrojados por los items 11 y 12 se puede ver que existen algunas
deficiencias en la coordinacién de la ejecucién de las funciones gerenciales ya que
existe una ausencia en la planificacion, organizacion, control y coordinacion de las
metas y objetivos que son establecidos dentro de la Unidad Educativa nacional

“Héctor Castillo Reyes”

Cuadro 4
Dimension Elementos de la gestion gerencial
Opciones
3 Siempre Casi A veces Nunca Casi
Items Siempre Nunca TOTAL
F % F % F % F % F %
13 0 0% 0 0% 6 35% 7 41% 4 24% 17
14 0 0% 0 0% 8 46% 5 30% 4 24% 17
15 0 0% 0 0% 7 41% 6 35% 4 24% 17
16 0 0% 0 0% 0 0% 17 100% 0O 0% 17
17 0 0% 0 0% 7 41% 6 35% 4 24% 17
18 0 0% 0 0% 10 58% 3 18% 4 24% 17
Fuente: Herndndez (2014)
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Grafica 2. Representacion porcentual de la dimensién de Elementos de la
gestion gerencial
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En el gréfico anterior, se puede observar con respecto a la dimensién de
elementos de la gestion gerencial de acuerdo al item 13, que un 41% de los docentes
opina que la directiva del plantel nunca propicia un clima de confianza con una
comunicacion abierta, fluida y participativa con todo el personal de la institucion,
mientras que un 35% afirmo que a veces se propicia este clima y el 24% considera
que la directiva del plantel casi nunca propicia este clima de confianza.

Seguidamente, con respecto al item 14 se puede ver que un 46% de los
docentes creen que dentro del instituto a veces se promueve la comunicacion directa
entre los miembros de la institucion, un 30% expresd que nunca se promueve y un
24% manifestd que casi nunca se promueve la comunicacion directa entre los
miembros de la institucion.

Con base en los resultados obtenidos en los items 13 y 14 cabe destacar que
Fernandez (2004) sefiala lo siguiente “La relacion comunitaria humana consiste en la
emision-recepcion de mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad,
siendo por ello un factor esencial de convivencia y un elemento determinante de las
formas que asume la sociabilidad del hombre” (p. 134).

Ahora bien, de lo anterior se infiere, que dentro de cualquier institucién resulta
indispensable, mantener una comunicacion fluida y abierta puesto que la naturaleza
del ser humano se enfoca en la comunicacion. En tal sentido, deben superarse las
barreras de comunicacion existentes, para garantizar que la informacién que se derive
del proceso de organizacion y planificacion promueva un mejor desempefio laboral
por parte de los docentes, a través de un clima de confianza y participacion activa de
dichos docentes.

De igual forma, con respecto al items 15 se puede observar que un 41% de los
docentes sefiald que las decisiones tomadas por la directiva a veces permiten el buen
funcionamiento de la institucion. Por otro lado, un 35% considera que nunca VY el
resto representado por 24% considera que las decisiones tomadas por la directiva casi

nunca permiten el buen funcionamiento de la institucion.
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Por otro parte, con respecto al item 16 se evidencié que un 100% de los
docentes consideran que dentro de la institucion a veces se toma en cuenta el criterio
y la participacion de los docentes en la toma de decisiones.

Segun Chiavenato (ob.Cit) “la toma de decisiones es la seleccion de un curso de
acciones entre varias alternativas, y constituye por lo tanto la esencial de la
planeacion” (p.160), es importante sefialar que con respecto al los item 15y 16 se
observa una notable deficiencia en la toma de decisiones debido a que existe poca
participacién por parte de los docente encuestados en las decisiones tomadas por la
direccion del plantel.

Cabe resaltar que en todas las organizaciones se toman decisiones a diario, las
instituciones educativas no son la excepcion. Por el contrario, los centros educativos
se caracterizan por tomar decisiones programadas. Las mismas implican sucesos
futuros, en donde se analizan por parte de los actores, la certeza, el riesgo y la
incertidumbre, asociados a las diversas acciones que se suelen emprender.

Asimismo, se pude notar que con respecto al item 17 un 45% de la poblacion de
docentes afirmo que el liderazgo a veces existente dentro de la institucion contribuye
al éxito de los resultados y metas de la organizacion, mientras que un 35% sefialé que
el liderazgo nunca existente dentro de la institucion contribuye al éxito de los
resultados y metas de la organizacion, y el 24% expreso que el liderazgo casi nunca
existente dentro de la institucion contribuye al éxito de los resultados y metas de la
organizacion.

Finalmente, en relacion a los elementos de la gestion gerencial, en el item 18 se
puede ver que el 58% del personal considera que la directiva de la institucion a veces
atiende las necesidades del personal docente con dedicacidn, mientras que un 24% de
los docentes sefial6 que la directiva casi nuca atiende dichas necesidades del personal
docente y el 18% considera que la directiva de la institucion nunca atiende las
necesidades del personal docente con dedicacion, por consiguiente, para autores
como Leithwood, (2009) “El liderazgo es la labor de movilizar e influenciar a otros

para articular y lograr intenciones y metas compartidas en la escuela”(p.95).
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Por lo anteriormente expuesto, se puede decir que el liderazgo pedagogico de
los directores, deben servir de guia y apoyo a la labor del profesor, compartir y poner
nuestra experiencia a disposicion del quehacer pedagdgico, de manera que se pueda
generar una articulacion real entre los distintos niveles de ensefianza y los procesos de

aprendizaje.

Cuadro 5
Dimensién roles
Opciones
Siempre Casi A veces Nunca Casi
items Siempre Nunca TOTAL
F % F % F % F % F %
19 0 0% 0 0% 7 41% 6 35% 4 24% 17
20 0 0% 0 0% 9 52% 4 24% 4 24% 17
21 0 0% 8 46% 9 54% O % 0 % 17
22 0 0% 0 0% 3 18% 5 30% 9 52% 17
23 0 0% 0 0% 7 41% 6 3%% 4 24% 17
24 0 0% 0 0% 10 58% 3 18% 4 24% 17
Fuente: Hernandez (2014)
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Grafica 3. Representacion porcentual de la dimension de roles
En la gréfica 3 se puede observar que en el item 19 un 41% de los docentes

encuestados afirmaron que la directiva se encarga a veces de velar porque los

docentes cumplan con sus principales responsabilidades de mediar el conocimiento

61



impartido en el proceso de aprendizaje del estudiante, mientras que un 35% opina que
la directiva no se encarga nunca de hacer cumplir esta funcion y el 24% expres6 que
la directiva casi nunca se encarga de velar porque los docentes cumplan con sus
principales responsabilidades de mediar el conocimiento impartido en el proceso de
aprendizaje del estudiante.

Ahora bien, con respecto al item, 20, se puede ver que un 52% del personal
docentes expresan que dentro del instituto a veces se propicia a que los docentes a
planificar actividades donde el estudiante necesite de alguien que le ayude a construir
un conocimiento, y un 24% expresan que dentro del instituto nunca se propicia y 24%
respondid que casi nunca se propicia a que los docentes a planificar actividades donde
el estudiante necesite de alguien que le ayude a construir un conocimiento

Por el resultado del item 19 y 20 se puede decir que el papel del mediador es
definido por Touzard (2010) “como una tercera parte que interviene en la facilitacion
de la comunicacidn y relaciones entre las partes. Desempefia una funcidn activa en las
discusiones, haciendo sugerencias o propuestas e incluso formula recomendaciones
con vistas a un acuerdo” (p.65), es decir, que dentro de toda institucion es necesario
que la directiva vele por el cumplimiento del papel de mediador ya que este forma
parte de las principales funciones del docente y contribuye a su desempefio laboral.
Esto conlleva a evidenciar la ausencia por parte del personal directivo en la
supervision y control del desempefio laboral de los docentes.

Por otro lado, en el item 21 se puede observar que un 54% de los docentes
indican que la directiva a veces desarrolla en conjunto con el personal docente
actividades donde se oriente al estudiante a cumplir favorablemente con su proceso
de aprendizaje, y el 46% de los docentes consideran que la directiva casi siempre
desarrollan en conjunto con el personal docente actividades donde se oriente al
estudiante a cumplir favorablemente con su proceso de aprendizaje.

Para autores como Daza (2010) considera que “los orientadores tienen como
propésito principal orientar al individuo en los problemas inter e intra personales, en
el proceso de toma de decisiones, desarrollo humano, en la conducta del individuo,

adquisicion y desarrollo del bienestar personal”. (p.89), en efecto, en toda institucion
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educativa, el personal directivo debe ser participe en la orientacion, conjuntamente
con los docentes, en el proceso de ensefianza-aprendizaje, la cual contribuird a
afianzar el desempefio docente. Por ello, se considera en este caso, que los directivos
no participan activamente en la orientacion de los estudiantes dentro de la institucion.

Con respecto al item 22 se puede ver que el 52% de los docentes consideran
que la directiva casi nunca vela porque se cumplan planes donde se fomente el
proceso investigativo en la institucion, mientras que el 30% consideran que la
directiva nunca vela porque se cumplan planes donde se fomente el proceso
investigativo en la institucion y el resto representado por el 18% consideran que la
directiva a veces vela porque se cumplan planes donde se fomente el proceso
investigativo en la institucion.

Con base en lo anteriormente expuesto, se puede decir que dentro de la
institucion se nota una falta de control en los roles que debe desempefiar el docente,
puesto que no se vela porque se fomente la investigacion, tal como lo expresa
Meléndez (ob.Cit) plantea que investigar es “una actividad que todas las personas
Ilevan a cabo para conocer mas sobre el entorno y el impacto que se tiene sobre el”
(p-110), es decir que dentro de la instituciones promover la investigacion permite el
descubrimiento intelectual tiene el potencial de transformar el conocimiento y
comprension del mundo que nos rodea es por ello que la falta de este dentro de la
institucion es preocupante ya que es necesario que este sea cumplido

De igual manera, en el item 23, se puede ver que un 41% de los docentes
expresaron que en la Unidad Educativa la directiva a veces realiza actividades de
integracién con la comunidad a la escuela, mientras que un 35% los docentes
indicaron que en la Unidad Educativa la directiva nunca realizan estas actividades y
el 24% de los docentes sefialé que en la Unidad Educativa la directiva casi nunca
realiza actividades de integracion con la comunidad a la escuela.

Por ultimo, se puede decir que con respecto al item 24, se puede observar que el
58% de los docentes expresan que la Directiva a veces gestiona con la comunidad

deficiencias de la institucion, mientras que el 24% opina que la Directiva casi nunca
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las gestiona y el 18% expresd que la Directiva nunca gestiona con la comunidad
deficiencias de la institucion.

Para autores como Mendoza (ob. Cit), el promotor social “es aquel que estimula
la organizacién, coordinacion y administracion de los recursos humanos y materiales,
dentro y fuera de un contorno educativo, para asi poder lograr objetivos
educacionales”(p.116), con base en lo expresado, se puede decir que dentro de toda
institucion debe existir la promocion de la actividades que permitan la integracion y

actividades de gestion que permitan mejorar el entorno de esta

Cuadro 6
Dimension Elementos de desempefio docente
Opciones
Siempre Casi A veces Nunca Casi
items Siempre Nunca TOTAL
F % F % F % F % F %
25 6 3% 5 30% 3 18% 3 18% 0 0% 17
26 0 0% O 0% 8 47T% 3 18% 6 35% 17
27 0 0% O 0% 5 30% 6 35% 6 35% 17
28 2 12% 4 2% 4 24% 5 35% 2 12% 17
29 3 18% 2 12% 4 24% 6 35% 2 12% 17
Fuente: Hernandez (2014)
9
8
7
6
B Siempre

M Casi Siempre

@ Aveces

B Nunca

H Casi Nunca

Items 25 Items 26 Items 27 Items 28 Items 29

Grafica 4. Representacion porcentual de la dimension de elementos desempefio
docentes
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En la gréfica se puede observar que con respecto a la dimension de elementos
de desempefio docentes en el item 25, el 35% de los encuestados opinaron que los
docentes siempre poseen suficientes habilidades y conocimientos que concuerdan
con el cargo que desempefian, mientras que el 30% de los encuestados considera que
casi siempre, el 18% opin6 que los docentes a veces poseen suficiente habilidades y
conocimientos que concuerdan con el cargo que desempefia y el 18% restante
considera que los docentes nunca poseen suficiente habilidades y conocimientos que
concuerdan con el cargo que desemperia.

Por otro lado, se puede notar que en el item 26, un 47% del personal docente
expresa que dentro de la Unidad Educativa la directiva a veces organiza talleres con
el fin de ampliar los conocimientos de los docentes, mientras que 35% de los
docentes opind que dentro de la Unidad Educativa la directiva casi nunca organiza
talleres con el fin de ampliar los conocimientos de los docentes, de igual manera el
35% restante consideran que dentro de la Unidad Educativa la directiva nunca
organiza talleres con el fin de ampliar los conocimientos de los docentes. Para autores
como Fayol (ob. Cit) expresa que el conocimiento

Es como el apalancamiento de la sabiduria colectiva que permite

aumentar la capacidad de respuesta e innovacion. Es decir, que las

organizaciones deben estar hoy dia sustentada en el saber compartido de

cada uno de los miembros que la integran.(p.65)

Por lo anterior se puede decir que dentro de cualquier institucion el
conocimiento es parte fundamental para lograr con mayor eficiencia y eficacia los
objetivos planteados, segln los resultados es claro que dentro del instituto es
necesario que los docentes cuenten con el conocimiento necesario para su crecimiento
profesional y aplicacion de planificaciones establecidas.

Asimismo, se puede observar que con respecto al item 27 se observa que un
35% de los docentes opinan que dentro de la Unidad Educativa nunca se utiliza una
interaccion comunicacional efectiva como elemento fundamental dentro de la
institucion, de igual forma otro 35% de docente expresan que dentro de la Unidad
Educativa casi nunca se utiliza una interaccion comunicacional efectiva como

elemento fundamental dentro de la institucion y un 30% de los encuestados
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consideran que a veces se utiliza dicha interaccion comunicacional efectiva. Ahora
bien, tal como se expreso en el item 13 y 14 la comunicacién es fundamental para el
logro de las metas dentro de toda institucion.

Por otro lado, se puede observar de lo referente al item 28, que un 35% de los
docentes considera que la directiva nunca propicia un ambiente adecuado para lograr
la integracion de equipos de trabajos, seguidamente se puede ver que un 24%
considera que la directiva casi siempre propicia la integracion de equipos de trabajos,
de igual manera otro 24% considera que la directiva a veces lo propicia ,el 12%
considera que la directiva siempre propicia un ambiente adecuado para lograr la
integracion de equipos de trabajos y el resto representado por el 12% considera que la
directiva casi nunca propicia un ambiente adecuado para lograr la integracion de
equipos de trabajos.

Por altimo, se observa con respecto al item 29, que un 35% de los docentes
afirma que dentro de la Unidad Educativa nunca se motiva a los docentes para
trabajar en equipo para el logro de los objetivos de la institucion, mientras que un
24% considera que dentro de la Unidad Educativa a veces se motiva a los docentes
para trabajar en equipo para el logro de los objetivos de la institucion, por otro lado
el 18% expresa que dentro de la Unidad Educativa siempre se motiva a los docentes
para trabajar en equipo para el logro de los objetivos de la institucion.

Seguidamente, el 12% de los docentes opiné que dentro de la Unidad
Educativa casi siempre se motiva a los docentes para trabajar en equipo para el logro
de los objetivos de la institucion y el 12% restante considera que dentro de la Unidad
Educativa casi nunca se motiva a los docentes para trabajar en equipo para el logro
de los objetivos de la institucion. Del resultado anterior se puede decir que dentro de
cualquier area de trabajo es importante el trabajo en equipo tal como lo expresa
Robbins (2000) sefiala que:

Una de las condiciones de trabajo de tipo psicoldgico que mas influye en
los trabajadores de forma positiva es aquella que permite que haya
comparfierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus
servicios, porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos resultados;
ya que normalmente estimula el entusiasmo para que salgan bien las
tareas encomendadas (p.120)
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Por lo expuesto y el resultado obtenido se puede decir que el trabajo en equipo
es una clave importante ya sea en una organizacion o institucion es claro que con
respeto a item 29 y 28 dentro de la unidad educativa no existe un trabajo en equipo
concretado en funcion de las planificaciones establecidas, por lo cual se dificulta el

alcance de los objetivos propuestos por la directiva.

Cuadro 7

Dimension factores Actitudinales

Opciones
3 Siempre Casi A veces Nunca Casi
Items Siempre Nunca TOTAL
F % F % F % F % F %
30 0 0% 0 0% 8 47T% 4 24% 5 30% 17
31 0 0% 0 0% 8 47% 5 30% 4 24% 17
32 0 0% 0 0% 6 35% 6 35% 5 30% 17

Fuente: Hernandez (2014)
9

8

7

6

M Siempre

= Casi Siempre
m A veces
| Munca

m Casi Nunca

Items 30 Items 31 Items 32

Grafica 5. Representacion porcentual de la dimension de factores actitudinales

En la gréafica, en el item 30 , con respecto a la dimension de factores
actitudinales, se evidencia que un 47% de la poblacion de docentes expresa que
dentro de la Unidad Educativa la directiva a veces se preocupa por indagar la
satisfaccion que el personal docente tiene en su puesto de trabajo, mientras que el
30% expresa que dentro de la Unidad Educativa la directiva a casi nunca se preocupa

por indagar la satisfaccion que el personal docente tiene en su puesto de trabajo y el
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24% restante opina que dentro de la Unidad Educativa la directiva nunca se preocupa
por indagar la satisfaccion que el personal docente tiene en su puesto de trabajo.

En este sentido, se considera fundamental ocuparse de la satisfaccion del
personal docente, puesto que ésta incide en el logro de cada uno de los objetivos
planificados, ademas un docente desmotivado e insatisfecho no cumplira eficazmente
sus roles y por consiguiente se veria afectada la calidad educativa. Tal como lo
expresa Chiavenato (ob. cit.) la satisfaccion es un “estado emocional positivo o
placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
individuo”(p. 135) de esto se puede deducir que es satisfaccion del personal docente
es un elemento inherente al buen funcionamiento de la institucion, asi como también,
para el alcance de sus objetivos.

Por otro lado, en el item 31 se puede observar que un 47% de los docentes
considera que la directiva a veces gestiona actividades donde los docentes logren
expresar acciones valorativas que permitan desarrollar la autoestima del personal,
mientras que el 30% considera que la directiva nunca gestionan actividades donde los
docentes logren expresar acciones valorativas que permitan desarrollar la autoestima
del personal y el resto representado por el 24% considera que la directiva casi nunca
gestiona actividades donde los docentes logren expresar acciones valorativas que
permitan desarrollar la autoestima del personal.

De este resultado se observd que dentro de la unidad educativa existe poca
motivacion al logro, al no tomar en cuenta el desarrollo de actividades que
promuevan la autoestima, lo cual ocasiona que el personal docente no manifieste el
reconocimiento de su trabajo por parte de los directivos, esto representa una falla
grave en la gestion gerencial, que afecta directamente el desempefio docente. Zarate
(2011) expresa lo siguiente:

Es muy importante estimular en los empleados el habito de colocarse
metas personales que se articulen con los objetivos de la empresa. Esto
ayuda a los funcionarios a construir un proyecto de vida que se asocia con
la empresa, creando un fuerte sentido de pertenencia.(p.115)
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Bajo esta premisa, resulta significativo promover actividades para el desarrollo
integral del personal docente, a fin de contribuir a mejorar o afianzar su autoestima y
por consiguiente, optimizar su practica profesional.

Por ultimo, en el item 32 se pudo evidenciar que un 35% de los docentes
expresan que la directiva del plantel a veces se encarga de promover la participacion
de los docentes para que se mantengan capacitados y estar en actualizacion de
conocimientos, de igual forma un 35% expresan que la directiva del plantel nunca se
encarga de promover la participacién de los docentes para que se mantenga
capacitados y estar en actualizacién de conocimientos, mientras que el resto
representado por el 30% expresan que la directiva del plantel casi nunca se encarga
de promover la participacion de los docentes para que se mantenga capacitados y
estar en actualizacion de conocimientos.

Por el resultado obtenido se puede decir que para Robbins (2010)

La importancia de la capacitacion del personal “se relaciona con la mejora
continua de la gestién de una empresa, porque cada miembro forma parte
de su funcionamiento, beneficidndose asi, con un personal mas preparado
y adaptado a su cargo y a su entorno organizacional” (p.98).

En funcion a lo anterior, dentro de toda organizacion se debe mantener
capacitado al personal, para que éste logre cada una de la metas propuestas,
asimismo, en el &mbito educativo cada dia se crean nuevas estrategias para contribuir
a mejorar el desempefio docente, por ello, dentro de la instituciones se debe promover

la capacitacion constante.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Para llevar a cabo la presente investigacion se realizé una revision documental a
profundidad, a fin de establecer el sustento de la problematica planteada y mediante
la observacion directa y la aplicacion del instrumento de recoleccion de informacion
se pudo obtener las respuestas pertinentes. Una vez realizado el analisis e
interpretacion de los resultados obtenidos en la Unidad Educativa Nacional “Héctor
Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del Estado Lara, se logré diagnosticar que la
gestién gerencial presenta multiples fallas, tanto en relacion a las funciones
gerenciales, como a los elementos béasicos que deben conformar dicha gestion.

En este sentido, se evidenci0 que la directiva realiza una adecuada
planificacion, sin embargo, la funcion organizativa, no se cumple a cabalidad, puesto
que a pesar de organizarse como equipo de trabajo, no se ejecuta la direccion para el
logro de los objetivos planteados e igualmente, no se establecen los mecanismos de
control necesarios para cubrir la mision educativa del plantel y por consiguiente, no
se lleva a cabo una coordinacion efectiva de las funciones docentes.

De igual forma, se pudo constatar que existen deficiencias en los elementos de
gestién gerencial, esto se debe a que no existe una comunicacion adecuada de parte
de la directiva con los docentes, lo cual representa una amenaza para el logro de los
objetivos tanto académicos, como institucionales, puesto que es indispensable dentro
de toda institucion educativa, la existencia de una comunicacion fluida, a fin de que
se cumplan las planificaciones y metas propuestas y de esta manera, contribuir a

optimizar el desempefio docente.
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Asimismo, se determind que la toma de decisiones en este plantel, es unilateral,
debido a que el personal directivo no promueve la participacion activa de los docentes
en ésta, en consecuencia, se evidencia la ausencia de un liderazgo pedagdgico
definido, lo que afecta directamente el desempefio de los docentes, puesto que sus
necesidades para realizar una adecuada practica profesional, no son tomadas en
cuenta, por parte de los directivos, quienes ademas no apoyan en su totalidad la labor
docente, esto deriva en la falta de articulacion de los mecanismos de control u
coordinacion durante el proceso de ensefianza-aprendizaje que debe estar en
consonancia con las decisiones tomadas.

Por otra parte, el presente estudio permitid describir el desempefio de los
docentes de la institucion, demostrando que estos no cumplen a cabalidad con sus
roles, puesto que no existe un adecuado control de su desempefio docente, ademas no
se fomenta la investigacion, por consiguiente, no existe garantia de calidad en la
educacién que se imparte. De igual manera, en la institucion se llevan a cabo
funciones minimas como promotores sociales. Dicha funcién se considera
fundamental en la desenvolvimiento integral del docente, con miras a establecer
procesos de integracion del plantel educativo con la comunidad adyacente.

Ahora bien, en relacion a los elementos que conforman el desempefio docente,
estos evidencian conocimientos, pero manifestaron la necesidad de capacitarse para
mejorar sus fallas y esperan que se realicen mejoras en la gestion gerencial, para
poder cumplir adecuadamente su practica docente.

Bajo esta perspectiva, un aspecto primordial en el desempefio del docente es la
interaccion comunicacional eficaz, la cual no se observo en la institucion; del mismo
modo, no se promueve la integracion de equipos de trabajo, debido a la falta de
motivacion por parte de la directiva, por ello, los docentes se limitan a cumplir con
sus funciones académicas y esto dificulta el logro de los objetivos institucionales
planificados por la directiva.

Cabe destacar que, en la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo Reyes”,
se promueven escasas actividades para mejorar la autoestima de los docentes, e

igualmente, los directivos, no se ocupan de indagar sobre la satisfaccion del personal,
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en consecuencia, los docentes se encuentran desmotivados a la hora de desempefiar
su trabajo, esto atenta directamente el funcionamiento adecuado del plantel, la calidad
educativa y por consiguiente, dificulta el logro de las metas propuestas en la
planificacién institucional.

En definitiva, lo antes mencionado permite evidenciar que existen numerosas
fallas en la gestion gerencial de la Unidad Educativa Nacional “Héctor Castillo
Reyes” del Municipio Iribarren del Estado Lara, no se propicia una comunicacion
eficaz, se nota la ausencia de planes de motivacion y de capacitacion constante dentro
de la unidad educativa, y ademas se necesita un liderazgo pedagogico que conlleve al
cumplimiento de las funciones gerenciales, tales como la direccion y control, puesto
que a pesar de que realizan una planificacion institucional, no llevan a cabo un
seguimiento y control que permita constatar si se estan logrando cada una de las
actividades trazadas y por lo tanto, no se evidencia el logro de las metas y objetivos
propuestos.

Recomendaciones

Las conclusiones anteriores permitieron la formulacion del siguiente cuerpo de
recomendaciones:

1. Ejercer un liderazgo dirigido a dar respuesta a las exigencias del talento
humano de la instituciébn conduciéndolo hacia el logro de los objetivos
institucionales.

2. Ofrecer un trato respetuoso a los docentes, facilitindoles espacios de trabajo
apropiados, donde éstos se sientan confortables, lo cual posibilitara un mayor
rendimiento de éstos dentro del aula.

3. Brindar espacios de participacion al personal docente donde éste pueda
desarrollar sus competencias desempefiandose exitosamente en su puesto de trabajo.

4. Otorgar autoridad los docentes para que éstos realicen las actividades con
la conviccidn de que las decisiones tomadas seran aceptadas por la direccién, lo cual

motivard al personal a incrementar su desempefio laboral.
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5. Conformar equipos de trabajo cuyos miembros posean caracteristicas
similares, lo cual posibilitara la ejecucion de las actividades méas eficazmente, asi
como una mejora en el desempefio laboral de sus miembros.

6. Construir un colectivo docente donde la conduccion del plantel se base en la
convivencia, la cooperacion, por cuanto propiciara convertir las debilidades de los
docentes en fortalezas que favorezcan el propo6sito educativo de la escuela.

7. Facilitar el aprendizaje delos estudiantes, mediante una planificacion
acorde a los nuevos enfoques pedagogicos donde se contemplen las necesidades del
plantel, el entorno y los lineamientos emanados del ente rector.

8. Utilizar estrategias de ensefianza adecuadas para cada momento de la clase lo
cual permitira a los estudiantes ir integrando los contenidos nuevos a su estructura
cognoscitiva, asi como afianzar los saberes ya adquiridos.

9. Realizar capacitaciones, en funcion de las necesidades manifestadas por los
docentes, a fin de optimizar su desempefio laboral.
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ANEXO A
INSTRUMENTO
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA J
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO BARQUISIMETO
“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”
SUBDIRECCION DE INVESTIGACION Y POSGRADO

l

SUB PROGRAMA DE MAESTRIA GERENCIA EDUCACIONAL

Estimado docente:

Usted fue seleccionado para responder este instrumento, cuya finalidad es
obtener informacidn sobre la gestion gerencial y su incidencia en el desempefio del
docente de educacion Primaria Bolivariana en la Unidad Educativa Nacional “Héctor
Castillo Reyes” del Municipio Iribarren del Estado Lara.

La informacion que usted suministre tiene caracter confidencial por lo que no
requiere identificacion. Se le agradece toda la colaboracién que pueda prestar para
efectuar este estudio.

Es importante sefialar que sobre la base de la informacién que usted aporte se
tomara decisiones para la elaboracion del cuerpo de conclusiones y recomendaciones,
de esta manera se obtendra unos resultados que seran analizados, los cuales serviran
para establecer la problematica y generar una propuesta que ayude a solventarla.

La colaboracion prestada permitira el éxito de la investigacion
Por su colaboracion,

Gracias;

Prof. Alexis Hernandez
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REPUBLICA,BOLIVARIANA DE VENEZUELA J
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO BARQUISIMETO

“LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA”
SUBDIRECCION DE INVESTIGACION Y POSGRADO

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS DOCENTES
INSTRUCCIONES

A continuacion se le presenta las instrucciones que debe seguir para responder

el cuestionario:
1) Lea cuidadosamente cada afirmacion.

2) Responda por favor cada afirmacion en funcién de su experiencia adquirida

en el cargo que desempefia en el organismo.

3) En las afirmaciones que presentan opciones, sefiale su respuesta con una X o marque el

recuadro, indicando una sola opcidn.

Escala
Siempre (S)
Casi Siempre(CS)
Algunas Veces(AV)
Nunca (N)
Casi Nuca(CN)

CUESTIONARIO
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USTED COMO DOCENTE CONSIDERA QUE EL
DIRECTIVO DE LA INSTITUCION: S |CS|AV |N| CN

items

Planifica acciones para alcanzar objetivos a fin de
responder a las necesidades de la institucion

2 Define metas a futuro necesarios para alcanzarlas

Organiza las funciones necesarias para lograr los

3 objetivos planificados

4 Cumple con la organizacion a través del trabajo en
equipo.

5 Busca la conciliacion de los intereses de la organizacion,
a través de los objetivos previstos, utilizando

6 Desarrolla actividades dirigidas al logro de ciertas metas
con el propdsito de satisfacer alguna expectativa.

7 Establece los mecanismos necesarios para el control de
su mision educativa en la institucion.

8 La directiva exige al personal docente para que realicen
el trabajo con excelencia.

9 El gerente educativo hace cumplir los planes de
evaluacion y seguimiento del personal de la institucion

10 Guia 'y gestiona_los_pla_n’es y tareas de todo el personal
gue labora en la institucion

11 Considera que ha formadc_) un t_)uen equipo de trabajo
para el logro del buen funcionamiento del plantel.

12 Coordina las actividades que deben ser ejecutadas para

el logro de los objetivos académicos.

La directiva del Plantel propicia un clima de confianza
13 con una comunicacion abierta, fluida y participativa con
todo el personal de la institucion.

Usted cree que dentro del instituto se promueve la
14 comunicacion directa entre los miembros de la
institucion

Considera que las decisiones tomadas por la directiva

15 permiten el buen funcionamiento de la institucion

Considera que dentro de la institucion se toma en cuenta
16 el criterio y la participacion de los docente en la toma de
decisiones

Considera que el liderazgo existente dentro de la
17 institucion contribuye al éxito de los resultados y metas
de la organizacion.

Escala: Siempre (S); Casi Siempre (CS); Algunas Veces (AV); Casi Nunca (CN);
Nunca (N)

USTED COMO DOCENTE CONSIDERA QUE
EL DIRECTIVO DE LA INSTITUCION S [CS|AV|N][CN]

items
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Atiende las necesidades del personal docente con

18 S

dedicacion

Se encarga de velar porque los docentes cumplan
19 | con sus principales responsabilidades de mediar el

conocimiento impartido en el proceso de
aprendizaje del estudiante.

Propicia a que los docentes planifiquen actividades
20 | donde el estudiante necesite de alguien que le ayude
a construir un conocimiento valido.

Desarrollan en conjunto con los docentes
21 | actividades donde se oriente al estudiante a cumplir
favorablemente con su proceso de aprendizaje

Vela por que se cumplen planes donde se fomente

22 2 A T
el proceso investigativo en la institucion.

Realiza actividades de integracion con la
23 | comunidad a la escuela

Gestiona con la comunidad deficiencias de la

24 institucion

o5 Poseen suficiente habilidades y conocimientos que
concuerdan con el cargo que desempefia.

26 organiza talleres con el fin de ampliar los

conocimientos de los docentes

Utiliza una interaccion comunicacional efectiva
27 como elemento fundamental dentro de la
institucion.

Propicia un ambiente adecuado para lograr la

28 |. . . .

integracion de equipos de trabajos.

Se motiva a los docentes para trabajar en equipo
29 L NN

para el logro de los objetivos de la institucion.
30 Se preocupa por indagar la satisfaccion que el

personal docente tiene en su puesto de trabajo.

Gestiona actividades donde los docentes logren
31 | expresar acciones valorativas que permitan
desarrollar la autoestima del personal.

Se encarga de promover la participacion de los
32 | docentes para que se mantenga capacitados y estar
en actualizacién de conocimientos.

Escala: Siempre (S); Casi Siempre (CS); Algunas Veces (AV); Casi Nunca (CN);
Nunca (N)
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ANEXO B
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO "LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA"
Maestria en Educacion
Mencion Gerencia Educacional

GESTION GERENCIAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DEL
DOCENTE DE EDUCACION PRIMARIA BOLIVARIANA EN LA
UNIDAD EDUCATIVA NACIONAL “HECTOR CASTILLO
REYES” DEL MUNICIPIO IRIBARREN DEL
ESTADO LARA.

Instrucciones para la validacion

Para validar el instrumento diagnostico, debe tomar en cuenta los siguientes
criterios: Claridad, para determinar si las preguntas estan redactadas en forma
correcta; Congruencia, para saber si los items tienen relacion légica o coherente con
los indicadores que le originaron; y Pertinencia, indica que la pregunta tenga
pertinencia con el indicador.

El formato presenta dos opciones de respuesta “SI” y “NO”, marque con una
equis (X) la opcidn seleccionada en cada aspecto a evaluar, en el formato que aparece
a continuacion.

De igual manera, se presenta un espacio de observaciones para hacer las

sugerencias que usted considere pertinentes para mejorar cada uno de ellos.
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FORMATO DE VALIDACION

Items

Claridad

Congruencia

Pertinencia

Si NO

Si NO

SI NO

Observaciones

N |01~ W N
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO "LUIS BELTRAN PRIETO FIGUEROA"
Maestria en Educacion
Mencion Gerencia Educacional

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DIAGNOSTICO

Quien suscribe, , portador

de la cédula de identidad , de profesién

hace constar que actu6 como experto validador en la evaluacion del instrumento de
investigacion presentado por la Prof. (a) Hernandez Alexis, cédula de identidad N° V-
14.405.627.

El referido instrumento constituye parte de un trabajo de grado para optar al
Titulo de Magister en Educacion, mencion: Gerencia Educacional, cuyo titulo es: la
GESTION GERENCIAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DEL
DOCENTE DE EDUCACION PRIMARIA BOLIVARIANA EN LA UNIDAD
EDUCATIVA NACIONAL “HECTOR CASTILLO REYES” DEL MUNICIPIO
IRIBARREN DEL ESTADO LARA.

Los resultados correspondientes a la experticia solicitada, se registran en el
formato suministrado por el interesado. El juicio predominante (aprobado, con
observaciones o rechazado) acerca de la totalidad del instrumento validado, se indica
en los siguientes parrafos.

Juicio predominante:

Observaciones (opcional):

En Barquisimeto a los dias del mes de de 2016

Firma:
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ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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Alpha de Cronbach

ITEMS Total
Sujeto 1 2 3 4 5 (6|7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 St2
1 4 4 4 4 4 |4] 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 63
2 4 |44 |4]4]3/3]|]3]3 3 3 4 3 4 3 3 3 58
3 3 3 3 3 2 |2 2 2 1 1 1 3 3 2 1 1 2 35
4 5|5|5|5|4|4|5]|4]|4 3 3 3 3 5 5 5 5 73
5 3 4 4 4 2 |2]1 1 1 2 1 3 2 1 2 3 3 39
6 3 (23|12 (1]1|3]|1 1 2 3 3 3 2 1 0 32
7 2 2 2 2 2 |2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 42
8 5 5 5 5 51|5| 5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 63
9 3 (333 [31(2]2]2]3 2 3 2 1 1 1 1 1 36
10 1 1 1 1 2 |1] 2 2 1 2 3 3 3 3 2 1 1 30
11 5 4 4 4 5 (3] 3 5 3 4 3 4 5 3 5 3 3 66
12 4 3 4 4 3 13| 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2 41
13 3 (33|33 1(3|]2]2]2 1 2 1 1 1 2 2 2 36
14 3 (23|23 (3]/]3]2]1 1 1 2 1 2 3 3 3 38
15 2 2 2 2 2 |2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 34
16 3 (33|33 (2]1]1]33 3 1 1 1 1 2 2 2 35
17 3 3 3 3 3 (2] 2 2 3 3 1 1 1 1 2 2 2 37
18 3 (33|33 1(3|/3]3]3 3 1 1 1 1 2 2 2 40
19 3 3 3 3 3 (2] 2 2 3 3 1 1 1 1 2 2 2 37
20 3133133 (3]2]2]3 3 1 1 1 1 2 2 3 39
21 4 4|4 |4]|4(3/3|3]|4 3 3 3 3 3 3 4 4 59
22 1 1 1 1 1 (1| 2 2 3 3 1 1 1 2 2 2 3 28
23 3 3 3 3 3 12| 2 2 3 3 1 1 1 1 2 2 2 37
24 3 (3333 1(3]/2]3]3 3 1 1 1 1 2 3 2 40
25 5 5 5 5 5 14| 4 2 3 3 4 4 4 5 2 2 3 65
26 3 (33|33 1(3|]2]2]3 3 1 1 1 1 1 1 2 36
27 3 3 3 3 3 12| 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 33
28 3 (33|53 |5]2]2]1 1 4 4 4 4 2 2 2 50
29 3 (35|55 1(2]2]2]3 3 4 4 1 1 2 2 2 49
30 3 3 3 3 3 13| 2 1 3 3 1 1 1 1 2 2 2 37
31 3 (333 [31(2]3]2]3 3 1 1 1 1 2 2 2 38
32 3 3 3 3 1122 2 3 3 1 1 1 1 2 2 2 35
VARIANZA 09/09/09(12)11]1]09(0,7]|08] 069]| 1,2 1,44 1,47 166 | 081] 0,81 0,8506 | 142,569
VARIANZA DE LA POBLACION >St2? 16,45

a=n/n—1[1-Y Si¥/St]

o = 32/32-1 (1-16,45/142,56)
a=1,03 (1 -0,115)
a=1,03*0,88=0, 91
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