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RESUMEN

La presente investigacion estuvo centrada en el disefio de un programa de
capacitacion gerencial orientado a la actualizacion del desempefio dirigido al personal
directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo de Aplicacion”. La inquietud para
llevar a cabo este trabajo surgidé de la experiencia acumulada como docente. Esta
investigacion esta enmarcada en un estudio de campo, y descriptivo. La poblacion
estuvo conformada por veintinueve (29) miembros del personal del plantel, los
cuales estuvieron distribuidos de la siguiente manera: 1 director, 4 subdirectores de
bachillerato, 17 docentes, 3 administrativos, 4 obreros, y se tomé a la mitad méas uno
para conformar la muestra, es decir, 15 personas que laboran en el plantel, a quienes
se les aplicé como instrumento un cuestionario, constituido por dieciocho (18) items
cerrados en una escala de respuestas con categorias, Siempre, A Veces y Nunca para
cada afirmacion, el mismo fue validado por tres (3) expertos. El analisis e
interpretacion de los datos se obtuvo aplicando la estadistica descriptiva, presentando
los resultados en cuadros de distribucion de frecuencias, porcentajes y graficos tipo
circular. Se concluyo que en dicha institucion se cumplen funciones gerenciales, que
a veces no son las mas idéneas para cada caso. Sin embargo, el gerente cumple sus
funciones en un porcentaje medio, lo que determina que se deben implementar
jornadas de actualizacién gerencial con frecuencia, a través del programa de
capacitacion gerencial en un futuro cercano.

Descriptores: Programa, Capacitacién, Desempefio directivo.



INTRODUCCION

A nivel internacional, la educacion, como toda organizacion, se mantiene en
constantes cambios en donde la innovacién es invariable, exigiendo de sus actores
capacidad de respuesta y adaptacion. En este sentido, el personal directivo de las
instituciones educativas, es apreciado como un gerente, considerado en la Reforma
Parcial del Reglamento General de la Ley Organica de Educacién (1999), en el
articulo 69 como:

“la primera autoridad del plantel y el supervisor nato del mismo. Le

corresponde cumplir y hacer cumplir el ordenamiento juridico aplicable en

el sector educacion, impartir las directrices y articulaciones pedagdgicas,

administrativas y disciplinarias dictadas por el Ministerio de Educacion,

Cultura y Deporte, asi como representar al plantel en todos los actos

publicos y privados”. (p.68)

Para establecer asi, un liderazgo visible reflejando en la manera de dirigir el
talento humano a su cargo hacia el logro de los objetivos institucionales. Por esta
razén, el directivo debe ser capaz de analizar las situaciones que afronta tantos
adecuadas o inadecuadas dentro de las instituciones escolares. De alli, él también
debe estar capacitado para crear, inventar e innovar la aplicacion de estrategias
administrativas efectivas, integrando teoria-practica para fundamentar un camino
ventajoso Yy resolver cada dificultad que se le avecine, ya que cada profesional actla
en forma coherente con una teoria en accion.

En base a los sefialamientos anteriores, es importante destacar que las
instituciones educativas, deben ser gerenciadas por individuos cuyas cualidades y
habilidades profesionales, estén vinculadas a la comunicacion, motivacion,
interacciones sociales, respeto, tolerancia, liderazgo para cumplir con una gestion
eficiente, en la toma de decisiones, planificacion, desarrollo, control, evaluacion y
supervision constante de las actividades en beneficio del proceso educativo.

Desde esta Optica, se enfatiza la necesidad de un gerente educativo que cumpla
a cabalidad sus funciones destacando, entre ellas: ser un lider para desarrollar una

mision y vision organizacional compartida, planificar tanto su trabajo, controlar,



orientar, dirigir y emitir apreciaciones de todo el personal que dirige para apoyar las
actividades organizadas en las instituciones escolares hacia una transformacién social
y educativa, tomando en cuenta que el éxito de una organizacion depende del gerente
crecimiento y desarrollo de quienes la integran.

Al respecto, Ortega (2010), expresa la gerencia debe encaminarse hacia una
planificacion, control y supervision donde reinen las mejores decisiones para orientar
un trabajo en equipo propiciando la integracién, armonia y respeto. Por consiguiente,
“el directivo necesita actualizarse constantemente para cumplir eficientemente las
funciones de diagnostico, planificacion, organizacion, ejecucion, direccion, control y
evaluacion del proceso educativo” (p.12). Sin embargo, existen deficiencias en el
desempefio del directivo dentro de nuestras instituciones en los actuales momentos,
Castillo (2008) sefiala que: “en los paises latinoamericanos y, concretamente, en
Venezuela existen debilidades concernidas con la manera de gerenciar de los
directivos en las instituciones escolares relacionadas con el cumplimiento de sus
funciones, por cuanto no poseen los conocimientos necesarios para llevar a cabo un
proceso estratégico, el cual permita generar cambios en sus escuelas a partir de una
adecuada direccion”(p.118).

En lo expuesto anteriormente, se enfatiza la necesidad de capacitar al personal
directivo para cumplir honorablemente con sus funciones y desarrollar una gestion
con una mision y vision organizacional, que le ayuden a planificar su trabajo,
controlar, orientar, dirigir y evaluar a todo el talento humano que dirige para apoyar
las actividades organizadas en las instituciones escolares hacia una evolucion social y
educativa, tomando en cuenta que el triunfo de una organizacion depende del gerente.

Por las razones planteadas, la investigacion tiene como objetivo: Disefiar un
programa de capacitacién gerencial orientado a la actualizacion del desempefio
dirigido al personal directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo Aplicacion”.
En este sentido, la investigacion se estructura en los siguientes Capitulos:

| El Problema, el cual contiene el planteamiento del problema, la formulacion, los
objetivos, tanto general y especificos, la justificacion, asi como la delimitacion del

estudio realizado.



Il Marco Referencial, estd conformado por el Marco Teérico que sustenta el
estudio con los antecedentes y fundamentos tedricos correspondientes a las variables
propuestas, la definicion de términos basicos, el sistema de variables, asi como la
operacionalizacion de las mismas.

Il expone el Marco Metodoldgico, aqui se describe el tipo y disefio de la
investigacion, poblacion, muestra, ademas de lo relacionado con la técnica e instrumento
que se utiliz6 para recolectar la informacién, validez, confiabilidad, andlisis de los datos y
el procedimiento de la investigacion.

IV Presentacion de Resultados, donde se presenta los datos obtenidos, de forma
grafica y en tablas de distribucion de frecuencia y su respectivo analisis de cada
resultado.

V Conclusiones y Recomendaciones, estd conformado por las conclusiones y
recomendaciones.

VI Propuesta, como ultimo capitulo presenta el disefio de la propuesta planteado
por la investigadora. , Al mismo tiempo se presenta las referencias bibliograficas, y

como los anexos como soporte de la investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

La evolucion de las organizaciones tanto publicas como privadas a nivel
mundial desde el siglo XX, expresa Molins (2009); han “sido objeto de
modificaciones, avances, transformaciones, capacitacion del personal y evaluaciones
para lograr las metas propuestas” (p.12). En las indagaciones efectuadas, su éxito o
fracaso depende del desempefio de cada cargo, donde el director, por ser el de mas
alta jerarquia, ejerce un rol clave para canalizar, planificar, organizar, coordinar y
evaluar las tareas de todos los actores. Estos cambios también afectan a las
instituciones educativas por ser las encargadas de la educacion de la poblacion y en
ellas el personal directivo debe implementar acciones orientadas al logro de los
objetivos, con eficiencia y calidad.

En ese sentido, las instituciones educativas de América Latina, han cursado
cambios reveladores relacionados con sus sistemas educativos, para dar origen a
diversas propuestas y reformas con el propédsito de elevar su calidad educativa. Al
respecto Rivera (2000), comenta: "En los actuales procesos de transformacion
educativa, las estrategias implementadas son insuficientes para encarar las
debilidades educativas, entre ellas el aspecto gerencial” (p.16). Realidad detectada
por la Organizacion de las Naciones Unidas citada por Molins (2009), al comentar
que el personal directivo de los paises latinos atin continian con “gestiones centradas
en trabajos administrativos descuidando su labor como gerente educativo” (p.5).

Este proceder no se corresponde con los nuevos lineamientos pedagdgicos de
gestion directiva los cuales exigen segin Rivera (2000), “dirigir, acompaiiar, orientar,
negociar, aceptar sugerencias, intercambiar ideas y lograr la integracion de todos los
actores del proceso educativo” (p.9). Desde esta Optica, el director necesita ser

evaluado para constatar su desempefio, liderazgo, gestiobn administrativa,



acompafiamiento pedagdgico, responsabilidades curriculares, protagonismo entre
otras competencias de su cargo por ser el responsable de dinamizar el proceso
educativo, garantizar la buena marcha del plantel, velar por el aprendizaje de los
educandos, supervisar la ensefianza del docente y cumplir con las normativas legales
y curriculares. Por tal motivo, en necesario fortalecer en las instituciones educativas
el nivel gerencial del directivo, a través de programas de capacitacion, talleres y
jornadas de actualizacion gerencial, con la finalidad de propiciar la transformacion de
sus deberes aplicando estrategias para afrontar los problemas de forma eficaz,
optimizando el rol del gerente para el logro de un mejor desempefio.

Desde el punto de vista educativo el desempefio eficiente del personal docente
resefia Molins (2009), se relaciona por la forma gerencial de su jefe inmediato
superior, quién “debe promover una atmosfera armonizada, satisfacer expectativas del
personal sin causar distorsiones, conflictos, inconformidades, presiones perturbadoras
que desvirtuen el real sentido de los objetivos educacionales” (p.9). Por consiguiente,
es necesario implementar programas dirigidos al personal directivo para replantear la
gerencia incorporando una serie de técnicas, actividades, estrategias, métodos y
recurso para alcanzar las metas trazadas en la transformacion del sistema educativo.

Por ello, es oportuno sefialar que las organizaciones educativas deben poseen un
conjunto de recursos y técnicas, que el personal directivo y docente utilicen y
ejecuten, a fin de darle viabilidad a las acciones que en ellas se generen, por lo tanto
la gerencia educativa puede considerarse como el conjunto de roles y funciones
académicas administrativas, cumplidas por el director, con el propésito de satisfacer
las necesidades que se subsisten dentro de la institucion educativa, apoyandose en
programas de capacitacion gerencial.

En efecto, para perfeccionar la calidad de los procesos gerenciales; es
importante tener una vision integral de estos, enfatizando no sélo la habilidad para
analizar las variables contingentes correspondientes a situaciones especificas, como:
conflictos entre docentes, comunicacion inadecuada entre ellos o docente- alumnos,
la llegada de los insumos, una infraestructura deteriorada, la inasistencia de los

docentes, reposos frecuentes injustificados, entre otros conflictos. También se debe



considerar, que para optimizar la calidad de estos procesos, convendra aplicar
estrategias tanto administrativas, técnicas y pedagdgicas para asumir
responsabilidades y tomar las decisiones mas acertadas.

Visto de esta forma, el gerente debe poseer conocimientos y herramientas
necesarias para el desarrollo de una labor proactiva. Desde esta perspectiva, Molins
(2009), expresa el nuevo rol gerencial educativo, sélo se logrard cuando “se
transformen los estilos, el liderazgo, la comunicacién, entre otros factores a
considerar para reorientar las actuaciones” (p.12). En otras palabras, ser lider para
ejecutar funciones académico-administrativas, asignar tareas, evaluar desempefios del
personal a su cargo, orientar el proceso de ensefianza, propiciar las relaciones
interpersonales para el logro de los objetivos organizacionales.

Aunado a ello, Rivera (2000), comenta que los directivos (director, sub-
director) de algunas instituciones educativas, no cumplen con la cultura
organizacional. Concepto que es definido por Robbins (2004) como: “el sistema de
significados compartidos por los miembros de una organizacion, siendo este sistema
un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacion” (p.525).
Considerado por la autora como la forma de actuar dentro de una institucion u
organizacion, en dicho caso una institucion educativa. Cuando el director no propicia
con juicio sus funciones ni acciones gerenciales de una forma eficaz y competente se
puede caer en errores en sus procesos administrativos. Esta realidad fue observada
por la investigadora en la Unidad Educativa Nacional “Liceo Aplicacion”, ubicado en
la Urbanizacién Montalban Ill, donde el personal directivo toma decisiones sin
considerar las opiniones de otros actores, la asistencia es irregular, delega funciones,
su liderazgo es autocratico, se considera expertos, no aceptan sugerencias,
demuestran su autoridad levantando actas, descuidan las relaciones humanas,
solicitan recaudos sin previa comunicacion, evaden las solicitudes de reuniones con
los docentes, las 6rdenes se imponen en forma absoluta sin admitir otro razonamiento
o criterios. Estas formas de actuar provocan inconformidad y molestias en el personal

docente, administrativo y obreros.



Desde estas consideraciones se evidencia facilmente que el directivo no esta
cumpliendo con las funciones pedagogicas, administrativas y técnicas planteadas en
las normativas legales, reglamentos, circulares y otras disposiciones, detectandose
incongruencias entre los fines de la educacién y las actividades gerenciales.
Igualmente se ha evidenciado dentro de la institucion que el directivo se concentra en
cumplir con las actividades rutinarias, planificaciones repetitivas afio tras afo,
cumplimiento de horarios, tramitacion de documentos, sin ejercer una verdadera
gerencia desde su cargo jerarquico.

Las situaciones expuestas anteriormente mantiene a la institucion al margen de
la reforma educativa, por cuanto el personal directivo carece de praxis gerencial
deficiente, provocando ausentismo del personal, quebrantamiento del horario,
retardos, ambiente de trabajo mondtono e inconformidad laboral, lo que lleva a
producir la pérdida de credibilidad e irrespeto de la gestion gerencial. De acuerdo a
los planteamientos anteriores, existe una incertidumbre de la deficiente gerencia que
perjudica el proceso de ensefianza aprendizaje y, en consecuencia, el servicio escolar
brindado por el Liceo, podria ocasionar un descenso del nivel educativo de los
egresados, pues sin una buena gerencia toda organizacién escolar disminuye su nivel
de efectividad.

Por lo anteriormente expuesto, la investigadora propone el disefio un programa
de capacitacion gerencial orientado a la actualizacion del desempefio dirigido al
personal directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo Aplicacion”. De las
premisas anteriores se derivan las siguientes interrogantes para dar cumplimiento al

estudio.

Interrogantes de la Investigacion

¢Qué actividades gerenciales realiza el personal directivo de la Unidad

Educativa Nacional “Liceo Aplicacion™?



¢Cudles son las labores del gerente exigidos en los lineamientos curriculares a
cumplir por el personal directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo
Aplicacion™?

¢Cual seré la factibilidad de un programa de capacitacion gerencial orientado a
la actualizacion del desempefio dirigido al personal directivo de la Unidad Educativa
Nacional “Liceo Aplicacion™?

¢Cual serd el disefio de un programa de capacitacion gerencial orientado a la
actualizacion del desempefio dirigido al personal directivo de la Unidad Educativa

Nacional “Liceo Aplicacion™?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Disefiar un programa de capacitacion gerencial orientado a la actualizacion del
desempefio dirigido al personal directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo

Aplicacion”.

Objetivos Especificos

1. Diagnosticar las actividades realizadas por personal directivo de la Unidad
Educativa Nacional “Liceo Aplicacion”

2. Describir las labores del gerente exigidos en los lineamientos curriculares a
cumplir por el personal directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo
Aplicacion”.

3. Determinar la factibilidad de Desarrollar un programa de capacitacion
gerencial orientado a la actualizacion del desempefio dirigido al personal directivo de
la Unidad Educativa Nacional “Liceo Aplicacion”.

4. Disefiar un programa de capacitacion gerencial orientado a la actualizacion
del desempefio dirigido al personal directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo

Aplicacion”.



Justificacion

Las instituciones educativas son el lugar donde se materializan los planes de
cada nacion de acuerdo a la época y a los propdsitos trazados en el Plan de
Desarrollo, Econdmico y Social de la Nacion (2013-2019), el cual manifiesta que se
debe “Garantizar la permanencia y prosecucion en el sistema educativo” (p.26). En
dichos planes como gerentes de la educacion, el personal directivo debe fortalecer el
acceso, permanencia y prosecucion de los estudiantes, con base a dar respuestas a las
necesidades sociales. Por ende, dicho personal son actores claves para introducir
cambios, aplicar correctivos, mejorar la calidad de la educacién y cumplir con una
gestion eficiente, por ello, la evaluaciéon del desempefio del personal directivo es un
tema importante.

Toda institucion educativa para tener un 6ptimo funcionamiento depende de la
gestidn gerencial, por ser los encargados de dirigir, organizar, planificar, controlar y
supervisar los procesos a desarrollar. En este sentido, se le considera el recurso
humano mas importante que influye en la calidad y eficiencia del servicio que brinda.
Por consiguiente, quienes estan a cargo de la direccion de la misma, deben cumplir
con lineamientos curriculares, legales, técnicos, administrativos y pedagdgicos.

El personal directivo de un plantel representa la clave para el funcionamiento,
transformacion o estancamiento del mismo, por tanto, son los encargados de
desencadenar las acciones tendientes a optimizar la calidad de la educacion impartida.
Por tanto, su capacitacién debe sustentarse en los nuevos enfoques administrativos y
gerenciales. Tales premisas, conducen a enfocar el tema de capacitacion como uno de
los elementos vertebrales para mantener, modificar o cambiar las actitudes, estilo,
liderazgo, comunicacion y comportamientos de las personas dentro de la
organizacion, dirigidos a la optimizacion del servicio. En tal sentido, se plantea un
programa de capacitacion gerencial orientado a la actualizacion de el desempefio del

personal directivo de la Unidad Educativa Nacional “Liceo Aplicacion”.



Por lo anteriormente sefialado, esta investigacion se justifica a nivel teérico por
cuanto ofrece elementos conceptuales, legales y curriculares referidos a la gerencia
para contrastar con la realidad presentada y plasmar apreciaciones sustentadas en las
observaciones realizadas, las cuales podran ser consultadas, tanto por otros
investigadores como por directivos de otras instituciones educativas que deseen
optimizar el desempefio de sus procesos gerenciales.

Asimismo, se justifica desde el punto de vista practico, ya que los resultados
obtenidos en el instrumento de recoleccion posibilitaran la elaboracion de
conclusiones concretas y recomendaciones pertinentes, ademas de aportar insumos
para el disefio de una propuesta referida a un programa de capacitacion gerencial
orientado a la actualizacién de el desempefio del personal directivo, factible de aplicar
en cualquier institucion que requiera formar gerencialmente a sus directivos.

Desde el punto de vista legal las politicas educativas implementadas han
servido para mejorar el fin de la educacidn, tal es el caso del VI Plan de la Nacion,
donde su finalidad es la optimizacion de la calidad educativa, la cual involucra el
desempefio del directivo asi como su evaluacion para verificar el modelo de gestion
efectuado en la organizacion y su rol dinamizador en dicho proceso.

La investigacion, pretende aportar datos empiricos para mejorar el desempefio
del personal directivo los cuales ampliardn sus conocimientos y obtendran nuevas
estrategias para cumplir sus funciones gerenciales. Por otra parte, permitira la
difusion de los aprendizajes adquiridos para emprender una transformacion en las
nuevas formas de gerenciar, desarrollando nuevas habilidades para hacer resolver
problemas, tomar decisiones, optimizar la comunicacion y cumplir con los nuevos
avances del mundo en materia de gestion escolar.

Entre los beneficiarios se encuentran el personal directivo de la Unidad
Educativa Liceo Aplicacion, los docentes, administrativos, obreros, estudiantes,
padres de familia y comunidad educativa. También, se beneficia la investigadora por
adquirir conocimientos y demostrar las competencias adquiridas durante la carrera.

En cuanto a sus alcances, el estudio expone un conjunto de ideas y

procedimientos que sirven de referencia a otras investigaciones, y cumple con uno de
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los fines planteados en el Sistema Educativo Venezolano, el cual esta relacionado con
la incorporacion de programas que ofrecen apoyo al proceso instruccional, con la
finalidad de transformar tanto la ensefianza como el aprendizaje y contribuir a un

excelente desempefio del personal directivo.
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CAPITULO 11

MARCO REFERENCIAL

El Marco Tedrico segiin Carrasco (2009), consiste en “el arqueo y revision
documental bibliografica a objeto de recolectar, clasificar y presentar conceptos,
teorias, informaciones y datos que sustentan la investigacion” (p.36). En otras
palabras, es el soporte principal del estudio, por permitir ampliar la descripcion del
problema, integrar la teoria con la investigacion y establecer sus interrelaciones. Por
tanto representa un sistema coordinado de conceptos para abordar el problema. En esa

busqueda se localizan estudios previos relacionados con la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes los define Carrasco (op,cit.), como “Las investigaciones
relacionadas con el estudio, para conocer sus avances y servir de modelo para futuras
investigaciones” (p. 40). En este sentido, durante la consulta se encontraron estudios
referidos a optimizar el desempefio del gerente en instituciones educativas, los cuales
permiten ratificar la necesidad de capacitacion gerencial por los avances en dicha
gestion. Entre los consultados encuentran los siguientes:

Sanchez y Pantoja (2005), realizaron un estudio titulado: “Programa de
Capacitacion Gerencial Dirigido al Personal Directivo de los Centros Educativos
Adscritos a la Asociacion Venezolana de Educacion Catolica (AVEC) en el Distrito
numero 7 de la Zona Este-Norte en la toma de decisiones”. Su finalidad capacitar al
personal directivo por los conflictos detectados en la toma de decisiones. Su
metodologia siguié la modalidad proyecto factible apoyado en un estudio de campo,

en u nivel descriptivo bajo un disefio no experimental.
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La poblacién del directivos del Distrito numero 7, de la Zona Este-Norte
adscritos a la Asociacion Venezolana de Educacion Catdlica, es de cincuenta (50)
directivos seleccionado a cincuenta (50) por presentar en los planteles mayores
problemas en la toma de decisiones detectadas por los supervisores durante el afio
escolar 2004-2005. Su técnica la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos un
cuestionario utilizando la escala de Likert. Los resultados de este estudio permitieron
verificar que el 100% del personal directivo presenta deficiencias para tomar
decisiones gerenciales en sus funciones administrativas y pedagogicas.

La investigacién guarda relacion con el estudio que se presenta por aportar
informaciones de la importancia de la formacion gerencial de los directores de las
instituciones educativas, ademas su sustentd metodoldgico es un proyecto factible,
estd dirigido al personal directivo y se interesa por la necesidad de satisfacer los
requerimientos de formacion a través de programas permanentes para mantenerse
conectados con las tendencias actuales de la gerencia, mejorar su desempefio en
relacién a la toma de decisiones e impartir distintas habilidades gerenciales para
lograr la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de sus deberes.

Este trabajo sirvié de apoyo a la presente investigacion, por considerar en su
marco tedrico lineamientos conceptuales relacionados con un programa de
capacitacién gerencial, ofreciendo informaciones sobre la toma de decisiones.
Igualmente ofrece un conjunto de definiciones en su marco metodoldgico
relacionados con la modalidad proyecto factible, del cual se registraron tanto
conceptos como explicaciones, dimensiones e indicadores de la operacionalizacion de
variables, tabla de validacion del experto entre otros elementos.

En un mismo orden de ideas, Navarro (2008), realiz6 un estudio titulado:
“Programa de Adiestramiento en Planificacion Estratégica Dirigido a los Directores
de los Nucleos Escolares del Municipio Plavecino del Estado Lara”. Su objetivo fue
proporcionar herramientas que permitan la actualizacion en cuanto a la planificacion
estratégica. Su metodologia siguid las exigencias de un proyecto factible, enmarcado
en un trabajo de campo, acompariado de un nivel descriptivo, sustentado en un disefio

no experimental. La poblacion del estudio la conformaron treinta directores de los
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Ndcleos Escolares del Municipio Plavecino del Estado Lara, para seleccionar a diez
directivos utilizando el muestreo al azar. Su técnica la observacion y la encuesta,
disefiando un cuestionario como instrumento. En los resultados del mismo el 80%, de
los directores encuestados ratificaron la necesidad de recibir talleres dirigidos a la
actualizacién de nuevas estrategias especificamente en la funcion gerencial de
planificacion. Afirmaron en un 80%, aplicara estilos gerenciales tradicionales donde
predomina la autoridad y liderazgo autocratico. Recomendd aplicar el Programa de
Adiestramiento disefiado para verificar su factibilidad y mejorarlo segin las
exigencias en planificacion como la primera funcion gerencial para contribuir con el
desempefio efectivo.

La investigacion de Navarro se relaciona con el estudio por centrar su atencién
en la actualizacion gerencial del director, la cual favorece su desempefio en sus
funciones gerenciales, ayudando al éxito tanto de la organizacién como de sus
integrantes. Por otra parte, se interesa por los cambios gerenciales para lograr la
eficacia en el ejercicio de sus funciones como gestor escolar y pone de manifiesto la
pertinencia de formar a los directores de organizaciones educativas en planificacion
estratégica para mejorar sus acciones, potenciar las fortalezas y disminuir las
debilidades que forman parte de toda organizacion.

Dicho trabajo sirvi6 para ampliar los conceptos de un programa de
capacitacion, entre ellos, su definicion, objetivos y caracteristicas, considerar algunas
definiciones para los términos basicos, registrar preguntas para el instrumento a
disefar, localizar bibliografias, incorporar conectivos y parafraseos.

Por su parte, Romero (2010), en su trabajo titulado: “Programa de Capacitacion
Gerencial para el Personal Docente del Instituto Universitario de Tecnologia del
Estado Portuguesa”. Su objetivo fue ofrecer un programa de capacitacion gerencial
dirigido al personal docente del Instituto Universitario de Tecnologia del Estado
Portuguesa, por estar concursando al cargo de directivo de dicho Instituto. Su
finalidad estuvo centrada en adquirir conocimientos para la busqueda de la eficiencia

y calidad en la organizacién y dar fiel cumplimiento a la mision institucional.
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El enfoque metodologico se ubicé en la modalidad proyecto factible,
acompariada de un trabajo de campo, en un nivel descriptivo, apoyado por un disefio
no experimental. La poblacion la conformaban diez docentes, seleccionandolos a
todos como la totalidad de la poblacion. En cuanto a la recoleccion de datos utilizé
un cuestionario de preguntas cerradas aplicado a los diez (10) docentes el cual
validaron los expertos. En los resultados, el 100%, de los encuestados consideraron
pertinente la capacitacion para evitar errores a futuro y cumplir eficientemente sus
funciones par dar cumplimiento a la mision de la institucion.

Este estudio a pesar de estar dirigido a los docentes tiene relacién con la
investigacion por interesase en las deficiencias del personal directivo por falta de
capacitacion ante un nuevo cargo, y permite ratificar la necesidad de ampliar
conocimientos en la busqueda de la eficiencia y calidad del personal directivo.

Este trabajo permiti6 ampliar el marco referencial, localizar bibliografias,
mejorar la operacionalizacion de variables, incorporar normativas legales, considerar
los contenidos planteados en el desarrollo de la propuesta especificamente en la
factibilidad legal, técnica, administrativa y pedagdgica.

Por otra parte, Aguilar (2010), realiz6 una investigacion titulada: “Analizar el
desempefio del Personal Directivo y Docente de la Unidad Educativa “Antonio
Ortega Ordofiez”, Urb. Palo Verde. Su finalidad fue aplicar un plan de accion
involucrando a directivos y docentes para el andlisis del desempefio de sus funciones,
intercambiar ideas sobre fortalezas, limitaciones, conflictos, entre otras problematicas
evidenciadas durante la fase diagndstico para mejorar los deberes tanto del docente
como del directivo.

Su marco metodoldgico se sustentd en un disefio no experimental, enmarcado
en un trabajo de campo, en un nivel descriptivo, con la modalidad investigacion
accion. La poblacion y muestra la conformaban veinte (20) profesionales, cinco (5)
directivos y quince (15) docentes. La técnica utilizada la observacion, entrevistas no
estructuras y encuesta. Se disefiaron dos cuestionarios validado por tres supervisores

uno para los docentes y otros para el directivo.
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El plan se implementd durante un fin de semana. En los resultados se detecto
que antes del plan el directivo no reconocia su estilo gerencial autocratico. Culminado
el mismo el 100%, aceptaron sus fallas, reconocieron que deben mejorar sus
actitudes, solicitudes, exigencias y comportamientos con el personal docente. Ademas
de comprometerse a planificar encuentros para intercambiar ideas, unificar criterios
pedagogicos y buscar alternativas en pro del clima organizacional. Por otra parte, el
personal docente en un 100%, solicitaron disculpas por sus fallas en la entrega de
recaudos, retardos, inasistencias injustificadas e inconformidad ante su estilo
gerencial. El anterior estudio se relaciona con el actual porque busca la integracion
entre docentes y directivos para realizar un trabajo mancomunado en beneficio de
todos los actores del proceso. Sirvid para considerar conceptos, teorias y premisas
psicoldgicas, pedagdgicas y filosoficas relacionadas con un plan de accién el cual
cuenta con algunos lineamientos de un proyecto factible por haber disefiado un plan,
desarrollarlo y evaluarlo. De sus anexos se registro la carta dirigida al experto para
validar los instrumentos disefiados.

Los autores mencionados sefialan que los programas de capacitacion gerencial
dirigidos a los directivos son eficaces para el desempefio docente dentro de la
institucion educativa, contribuyendo a los procesos pedagdgicos gerenciales, para
optimizar la deficiente formacion profesional que existe en las instituciones
educativas venezolanas. Los antecedentes sefialados anteriormente aportaron ideas
relevantes para el desarrollo de la investigacidn presente, dado que abordan el tema
de la gerencia y el desemperio del personal directivo, desde una perspectiva similar a
la de este estudio.

Bases Tedricas

Las bases tedricas segun Carrasco (2009), son “el conjunto de premisas
conceptuales para sustentar el tema a investigar” (p.19). Es decir, conforman la

plataforma de proposiciones planteadas por diversos autores que explican el tema de
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diversos puntos de vista. En esta investigacion las bases tedricas son: Programa de
capacitacion gerencial y desempefio del personal directivo.

Capacitacion Gerencial

El concepto capacitacion segun Almeyda (2006), aparecié en Francia en la
década de los 80, cuando los empresarios detectaron la poca preparacion de los
encargados para dirigir las empresas. De acuerdo a esta situacion iniciaron la
busqueda de alternativas para aumentar la produccién y mejorar la preparacion la
funcién directiva por las exigencias del sector economico. De alli, surgen los
programas de capacitacion gerencial para los gerentes en dicho ambito con la
finalidad de elevar el nivel gerencial, aumentar las ganancias y permitir una gerencia
de calidad. Con el correr de los afios se extienden los programas a otros sectores,
entre ellos el educativo, sustentado segin Bravo (2010), en el movimiento Ilamado
escuelas eficaces, a finales de los ochenta y principios de afio noventa donde los
sistemas educativos del mundo verificaron deficiencias en las labores gerenciales del
directivo para dar paso a la capacitacion de la gestion educativa, su calidad y
administracion educativa, para cambiar la forma de dirigir las instituciones escolares
y con ello mejorar el desempefio de los deberes del directivo.

Actualmente se reconoce la importancia de capacitar a los recursos humanos
para su crecimiento personal y labora, aunado a los cambios sociales, econémicos,
culturales, tecnoldgicos y educativos de las sociedades los cuales requieren mejor
desempefio en el trabajo. En el area educativa comenta Bravo (ob.cit), existen
problemas en la parte gerencial, entre ellas: la planificacion, ejecucién de actividades,
control, liderazgo, comunicacion, toma de decisiones, motivacion, intervencion
pedagdgica, supervision, los cuales han sido cuestionados en los Gltimos tiempos.

En tal sentido, una estrategia fundamental es la capacitacion para aumentar la
calidad educativa, tomar decisiones acertadas, crear un clima organizacional donde

reine la armonia, el trabajo en equipo, la paz y el respeto. Dentro de este orden de
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ideas, se presenta a la capacitacion gerencial como un elemento imprescindible para
ayudar al personal directivo a superar los tradicionales esquemas educativos

En las bibliografias consultadas se encontraron algunas definiciones sobre el
concepto de capacitacion, entre ellas, se presentan las siguientes: Segun Aquino,
(2009), es “toda accion organizada para mejorar los conocimientos, habilidades y
actitudes del personal produciendo una cambio positivo en el desempefio de sus
tareas” (p. 7). El objeto es perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo.

La capacitacion en palabras de Blake (2009), consiste en “una actividad
planeada y sustentada en necesidades reales de la organizacion para incorporar
cambios en los trabajadores capacitados” (p. 19). El concepto enfatiza la funcién
educativa para corregir necesidades y mejorar el desempefio.

Al respecto, Rojas (2006), resalta la importancia de disefiar programas de
capacitacién para la formacion gerencial cuando expresa: Al analizar los factores que
inciden en la gerencia educativa, se encuentra que estos son mdltiples y en las
investigaciones realizadas los resultados indican que la formacion del gerente escolar
influye en la calidad educativa. Por ello, adquirir conocimientos, destrezas y
habilidades para dicha tarea, con criterios de alta eficiencia, para dar respuesta a las
necesidades en materia educativa exigidas por el Estado y el pais en general.

En el marco de la gerencia educacional, la capacitacion expresa De Cenzo
(2009), es “un proceso formativo para adquirir conocimientos, habilidades y métodos
sobre el trabajo gerencial para modifica actitudes en la organizacién y el ambiente
laboral” (p. 12). En la definiciéon se destaca conocer, comprender y reflexionar su rol
como gestor en la organizacion parta el incremento de su eficiencia personal y
laboral. Por otro lado, se hace evidente la incorporacion de estrategias, técnicas y
recursos para el desarrollo de acciones especificas. En tal sentido, la capacitacion
busca la eficiencia, el rendimiento y la optimizacion tanto de los actores como de la
institucion.

Por su parte, Siliceo (2007), indica capacitar consiste en “brindar al personal de

una organizacion preparacion tedrica y practica para incrementar su eficiencia en la
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ejecucion de sus labores y de la organizacion” (p. 19). En otras palabras, este proceso
significa aprendizaje y acciones para desarrollar un trabajo eficiente.
En correspondencia con las definiciones anteriores Rodriguez (2007), hace el

siguiente resumen de la capacitacion:

“Es una herramienta fundamental para mejorar tanto la eficiencia de la
organizacion como de los recursos humanos, permitiendo efectuar
cambios acordes a las nuevas exigencias gerenciales y proporcionando a
los trabajadores la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades para aumentar sus competencias Yy
desempefiarse con éxito en su puesto de trabajo”(p.218).

En el resumen, se hace énfasis en alcanzar el éxito para lograr las mejores
decisiones, comunicacion y actividades dentro de toda organizacion, por ello, el
objetivo general es lograr la adaptacidn de personal para el ejercicio de determinada
funcidn o ejecucion de una tarea especifica dentro de la organizacion.

Para ampliar el tema capacitacion se presenta el planteamiento de Chiavenato
(1998), cuando indica “la gerencia de cualquier organizacion debe efectuar
actividades de planificacién, organizacién, direccion, control y supervision para
alcanzar los fines de la misma y mejorar las labores de los gerentes” (p.3). En tal
sentido, el gerente es la persona encargada de planificar, organizar, dirigir, controlar y
evaluar el personal que dirige. En consecuencia el éxito de la organizacion dependera

de las decisiones del gerente.

Programa de Capacitacién Gerencial

Un programa o plan de capacitacion gerencial segin Noguera (2004), es: “La
traduccion de las necesidades de una organizacion para ofrecer conocimientos,
destrezas y habilidades que permitan mejorar el desempefio de los directores (p 22).
El concepto se centra en mejorar el conocimiento y las actuaciones del gerente.

En palabras de Nufiez (2011), un programa de capacitacion es “una estrategia
de accion donde se complementa la educacién del empleado para cumplir nuevas

responsabilidades” (p. 32). El elemento central es el cumplimiento de un desempefio
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de manera eficiente para la institucioén educativa donde se ejerce su perfil de gerente.
En otras palabras, es una estrategia de accion donde se complementa la educacion
académica para emprender un trabajo con mas responsabilidad. La definicion expone
un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las
destrezas para un mejor desempefio en sus labores habituales.

En sintesis, un programa de capacitacion es un conjunto de acciones
especificas, ordenadas secuencialmente en el tiempo, para convertirse en la parte
operativa del plan por incluir objetivos, estrategias, actividades, recursos, evaluacion,
incorporando metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas, pasos a
seguir y otros elementos necesarios para llevar a cabo un conglomerado de deberes y

funciones.

Objetivos de la Capacitacion

Segln Rodriguez (2007) la capacitacion buscar lograr ciertos objetivos, los cuales
se detallan a continuacion. Su objetivo general es “Conseguir adaptar al personal para
el ejercicio de determinada funcion o ejecucién de una tarea especifica en una
empresa determinada” (p.249).

Al respecto, el mismo autor menciona otros objetivos llamado “Objetivos
particulares de la capacitacion”, los cuales se mencionan a continuacion:

a. Incrementar la productividad

b. Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario

c. Proporcionar al trabajador una preparacion para desempefiar puestos de
mayor responsabilidad

d. Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

e. Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias mediante los
intercambios personales que surgen durante la capacitacion.

f. Promover el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos

g. Contribuir a reducir las quejas del personal y elevar la moral de trabajo.

h. Facilitar la supervision del personal

20



I. Promover ascensos con base en el merito personal.

El mismo autor, presenta una conclusion sobre la capacitacion gerencial :
El principal de la capacitacion en la administracion publica en las
escuelas es mejorar la calidad del servicio educativo, para garantizar el

proceso de ensefianza y de aprendizaje, el bienestar general de todos los
actores, la consecucion de los fines que le son propios al Estado (p. 252)

En la cita se evidencia el interés del Estado por capacitar al personal como politica
que regula las relaciones laborales de los docentes y directivos con el fin de mejorar la
gestion publica para cumplir con los proceso gerenciales de capacitacion buscando
responder a las metas de las reformas establecidas desde los 6rganos centrales del Estado
para atender al modelo de Administracion Publica. Sin embargo, critica la forma en que
se dan los nombramientos de los directores pues resulta dificil que previamente se les
prepare para ocupar esos cargos el cual asumen y desempefian en forma inmediata sin
recibir lineamientos, donde aprenden a gerenciar por ensayo y error. También comenta
no es lo mismo ser profesor por muchos afios que desempefiar un puesto directivo por

primera vez. Al respecto, Rodriguez (2007), expresa.

“El director requiere contar con habilidades especificas de la funcion
directiva, tales como: autoridad, motivacion, comunicacion, liderazgo,
supervision y coordinacion, para poder desempefiar con éxito su cargo y
alcanzar los objetivos educacionales de calidad que se requieren. Por
tanto, sugiere dar un mayor énfasis al desarrollo de estas habilidades para
el personal que asumiré esos puestos directivos y no improvisar tomando
como marco de referencia la antigliedad y la trayectoria como profesor
“(p.223)

En los planteamientos se reconoce la importancia de la capacitacién, las
experiencias y antiguedad del personal para ocupar cargos directivos para contribuir
con la profesionalizacion de los docentes mediante la implementacion de programas
dirigidos a lograr el cumplimiento de nuevas funciones bajo parametros de eficacia,

eficiencia, compromiso, honestidad y transparencia.
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Objetivos de un Programa de Capacitacion

Segln Noguera (2004), la capacitacion permite adquirir conocimientos con la
finalidad de lograr un mejor desempefio en distintos niveles jerarquicos adaptando al
personal a las exigencias del momento. En correspondencia a tal propdsito general
este proceso se sustentan en los siguientes objetivos:

a. Preparar al personal para ejecutar diversas tareas particulares en su cargo.

b. Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, en su nuevo
cargo y en otras funciones para las cuales la persona puede ser considerada.

c. Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las cuales
estan crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion y
hacerlos més receptivos a las técnicas gerenciales.

d. Brindar conocimientos, destrezas y habilidades para ejecutarlas
eficientemente.

e. Ofrecer formas 6ptimas de trabajo para tomar decisiones en su desempefio de
calidad, excelencia en el servicio para solucionar problemas en la organizacion.

f. Orientar las acciones y procedimientos a seguir para alcanzar objetivos
trazados.

g. Desarrollar conocimientos, habilidades y destrezas en sus colaboradores para
mejorar el desemperfio de cada puesto de trabajo.

h. Proyectar seguridad a los demas actores en sus responsabilidades.

i. Brindar reconocimiento al personal a su cargo, transmitir valores de la
organizacién, competencias y con un alto rendimiento en la tareas realizadas.

J. Optimizar la aplicacion de recursos y procesos.

k. Reforzar los valores, la comunicacién y el desarrollo del personal.

I. Prevenir la obsolescencia (insuficiente desempefio de funciones) Dirigida a
mantener actualizados los conocimientos del personal que dirige en el progreso en sus
campos laborales, con especial atencion sobre los cambios tecnologicos y la
adaptacion de los individuos a las nuevas oportunidades.

Il. Incrementar el rendimiento en el desempefio de las labores habituales
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m. Incrementar la eficiencia y calidad del trabajo
n. Obtener actitudes mas positivas ante las nuevas responsabilidades.

=13

. Agilizar la toma de decisiones y la solucion de problemas.

0. Ayudar a sus colaboradores en la solucion de problemas y en la toma de
decisiones

p. Aumenta la confianza, autoestima, la posicién asertiva y el desarrollo

g. Forjar lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

r. Desarrollar un sentido de progreso laboral en equipo.

rr. Eliminar los temores a la incompetencia individual

En este amplio conjunto de objetivos la capacitacion estd directamente
relacionada con las habilidades, el conocimiento y las estrategias necesarios para
realizar un trabajo determinado. Puede abarcar la ensefianza de nuevas habilidades a
miembros del personal, la presentacion de ideas innovadoras, la oportunidad de
practicar y recibir una retroalimentacion sobre técnicas o estilos gerenciales
particulares de trabajar con el personal a su cargo o simplemente alentarlos a debatir
sobre su trabajo entre si. Ademas de tener continuidad mientras dure el puesto de

trabajo adquirido.

Caracteristicas del Programa de Capacitacion

Un programa se caracteriza por la fijacion del tiempo referido, en una de sus
partes, el cual debe poseer, segun Noguera (2004), las siguientes caracteristicas:

a) Continuo: el programa debe tener una secuencia constante, sin interrupcion.

b) Flexible: El programa debe adaptarse a los constantes cambios y
acontecimientos.

c¢) Exacto: El programa debe considerar un tiempo de duracion

Pasos de un Programa de Capacitacion

El plan de capacitacion expresa Noguera (2004), esta constituido por los

siguientes pasos, a que continuacion se mencionan:
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1. Deteccion y andlisis de las necesidades. Identifica fortalezas y debilidades en
el &mbito laboral, es decir, las necesidades de conocimiento y desempefio.

2. Planeacidn o disefio del plan: Se elabora el contenido del plan

3. Metodologia a seguir. Validacion del plan de capacitacion: Se eliminan los
defectos del plan haciendo una presentacion a un grupo pequefio de empleados.

4. Logistica. Significa prever con anticipacion: hora, materiales, equipos,
refrigerio, credenciales, entre otros aspectos para el éxito del plan.

5. Ejecucidn: Se dicta el plan de capacitacion.

6. Evaluacion: Se determinan los resultados del plan, los pro y contra del
mismao.

Los planes de capacitacion también exigen: Abordar una necesidad especifica a
cada vez. Definir de manera evidente el objetivo de la capacitacion. Dividir el trabajo
que se va a desarrollar, sea en secciones, mddulos o ciclos. Definir los recursos para
implementar la capacitacion. Tipo de instructor, recursos audiovisuales, equipos o
herramientas, manuales. Definir el personal a ser capacitado. Nimero de personas.
Disponibilidad de tiempo. Grado de habilidad, conocimientos y actitudes.
Caracteristicas personales. Determinar el sitio donde se efectuard la capacitacion.
Establecer el tiempo y la periodicidad de la capacitacion. Calcular la relacién costo-
beneficio del plan de capacitacion. Controlar y evaluar los resultados del plan

verificando puntos criticos que requieran ajustes o modificaciones.

Fines de un Plan de Capacitacién Gerencial

Siendo su propodsito general del plan de capacitacion impulsar la eficacia
organizacional, y el desempefio del personal, la capacitacién tiene como fines:

1. Elevar el nivel de rendimiento, tanto de la persona, de la organizacion vy el
personal.

2. Mejorar la interaccion entre el personal para elevar la calidad del servicio

3. Generar conductas positivas y mejorar el clima de trabajo. Esto tres fines

ayudan a prevenir la obsolescencia de la fuerza de trabajo.
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Personal Directivo de la Escuela

El personal directivo de una institucion escolar en palabras de Molins (2009),
tiene como mision “orientar la labor pedagdgica y administrativa de la escuela para
procurar la permanencia de los estudiantes con el fin de culminar con éxito su ciclo
escolar” (p.9). En dicha tarea el director debe ser un talento proactivo, con liderazgo
para promover la participacion, el trabajo en equipo, procurando motivar a los actores
del proceso educativo, donde reine un ambiente de reflexion, una comunicacion
efectiva y sea capaz de construir espacios donde todos los participantes del hecho
educativo (docentes, estudiantes, padres y comunidad) puedan desarrollarse como una
unidad. Por ello, sus tareas exigen responsabilidades gerenciales, tales como:
promover acciones para garantizar la calidad educativa, actuar con discrecion, saber
impulsar sin imponer, gestionar conflictos, facilitar el dialogo, entre otras cualidades.

En mismo orden de ideas, Mufioz (2009), expresa las funciones principales de
un gerente educativo son: “Planificar, dirigir, coordinar, organizar, controlar y
evaluar todo el proceso educativo. Asesorar a los docentes en las préacticas
pedagogicas. Impulsar proyectos de innovacion” (p. 34). Para el logro de tales metas
necesita tomar decisiones, cumplir diversidad de tareas, tener buen equilibrio
emocional, formacion académica para construir un ambiente educativo de seguridad y
confianza, a objeto de propiciar la calidad educativa. Estas funciones en ocasiones
son incoherentes con los lineamientos gerenciales, por desconocimiento, falta de
iniciativas en la aplicacion de las acciones de la administracion y de la gerencia, para
generar conflictos, molestias, ineficiencia, entre otros problemas para afectar la buena
marcha de la organizacion.

Desde las consideraciones anteriores, se deduce que el director debe recibir
capacitacion para cumplir con el perfil gerencial de manera eficaz y eficiente,
favoreciendo los procesos tanto pedagdgicos como administrativos y gerenciales de
las instituciones educativas. Por ende, las funciones basicas, universalmente
aceptadas para ser cumplidas y ejecutadas por el gerente en el campo de la

administracion, son: planificacion, organizacion, direccion y el control.
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1. La planificacion, segin Chiavenato (2004), constituye el proceso esencial para el
gerente, lo define como “la accion que indica donde quiere estar la organizacion en el
futuro y la manera de llegar alli, significa definir metas de desempefio futuro” (p.105). Es
decir, todos sus actos estan dirigidos a la accion educativa y son el producto de las
actividades previamente concebidas, las cuales atienden a la administracion y al disefio
curricular de la institucion donde se desenvuelve. Por otra parte, la planificacion en las
escuelas se rige por principios y leyes que sirven de eje central para direccionar los
cambios o intervenir en los problemas a resolver.

En el mismo orden de ideas, la planificacién permite prever las acciones
futuras; es producto de un proceso sistematico que determine la manera, como se
deben desarrollar las actividades en la escuela asi como utilizar nuevos medios de
acuerdo a las necesidades de los docentes, alumnos, representantes, entre otros. En
relacion a lo expresado, la planificacion sirve de base a las demas funciones;
determina por anticipado cuales son los objetivos a cumplir y que debe hacerse para
alcanzarlos. Por lo tanto, la planificacién es un modelo teoérico 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 demandas de eficacia y responsabilidad, es utilizada como palanca del
desarrollo y bienestar social.

2. La organizacién, constituye el arreglo de las funciones necesarias para lograr el
objetivo, 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 organizacion es
importante por cuanto crea mecanismos para poner los planes en accion.

3. La direccidn es la actividad que sintetiza las otras funciones del proceso
administrativo”. Esto quiere decir que luego de planificar y organizar el trabajo, la
tarea siguiente es llevarlas a la préactica, siendo asi, la direccion es la ejecucion de los
planes de acuerdo con la estructura organizacional, mediante la orientacion y
motivacién de esfuerzos del grupo en el logro de los objetivos. Por otra parte,
consiste en motivar a los empleados para que desempefien su actividad y asi lograr

los objetivos de la organizacion, mediante el liderazgo y la toma de decisiones
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comunes, de acuerdo con Robbins (2000), es responsabilidad de la direccion buscar la
conciliacion de los intereses de la organizacion, a través de los objetivos previstos,
utilizando la autoridad, la disciplina, el factor social 0 humano y la responsabilidad
efectiva de los equipos humanos en la basqueda de calidad y competitividad dentro
de cualquier &mbito, como el industrial, comercial, educativo, publico o privad

En relacion a lo expresado, la funcion de direccion, en la organizacion
educativa es muy importante, pues 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.

4. El Control, 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 relacidén a esta funcién, Chiavenato (2006
p.105), 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. 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:

“Establecer los mecanismos necesarios para el control y supervision de su
mision educativa en la institucion; comparar los resultados obtenidos con
los objetivos y metas propuestas en el plan anual; hacer cumplir los
planes de evaluacion y seguimiento del personal adscrito; vela por el
mantenimiento del plantel; supervisar la planificacion, desarrollo y
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evaluacion del proceso ensefianza-aprendizaje, establecer los correctivos
del personal; llevar control de la asistencia del personal; supervisar el
trabajo de los subdirectores; revisar los trabajos encomendados”. (p. 35)

En la cita se observan que todas las funciones administrativas establecidas por
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
que motiven los cambios en las instituciones para llegar a una calidad de gestion, a
través de la gerencia participativa. En ese sentido se considera al control como la
funcién que permite verificar y contrastar lo planificado con su ejecucion por medio
de la recoleccion de datos, favoreciendo la evaluacion del rendimiento y posibilitando
el tratamiento y andlisis de la informacion, de tal manera que se pueda replantear de
forma objetiva y cientifica. Por consiguiente, en las escuelas el personal directivo
debe verificar el logro de metas y objetivos planificados, asesorando a los docentes en
las actividades pedagdgicas, promoviendo un ambiente en armonia, buscando la
eficiencia y participacion de todos los actores el proceso de tal manera que la
influencia de la misma, debe corresponder a los intereses de todas las partes
involucradas en el quehacer educativo.

Otro concepto a considerar es la integracion, definido por Chiavenato (2006),
como un “proceso que facilita el enlace, la participacion e integracion de la
organizacion” (p.214). En otras palabras, la integracion permite relacionar a todos los
miembros de organizacion para trabajar en conjunto y ofrecer un servicio de calidad.
Por ello, éste indicador se vincula con el desempefio y la satisfaccion en el trabajo
para influir en las relaciones grupales.

Sobre este discutir Lopez y Herrera (op.cit), expresan el director “Es el actor
encargado de desencadenar los procesos tendientes a mejorar la calidad de la
educacion impartida en la escuela” (p.59). En este sentido, debe tomar medidas para
reorganizar la institucion centrandose en la accion pedagogica y asignando funciones
a todos los miembros, para asi consolidar logros. Por ello, Cardenas (1998), afirma
que es necesario evaluar los factores que entorpecen el éxito gerencial para aplicar

correctivos y a transformarlas, incorporando programas de capacitacion gerencial.
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Por tal razon, en una organizacion o institucion de cualquier indole, tanto el
gerente como el administrador establecen las condiciones bajo las cuales el trabajo
deberd realizarse, de una forma tal que se genere el desarrollo del personal, servicios
sociales, etc. Sin embargo, el gerente encargado de la empresa o instituciones
educativas debe tener en mente la produccion, los ingresos para la subsistencia y el
éxito de la organizacién, no obstante, en los organismos dependientes del gobierno
eso no sucede asi, concretamente los que tienen injerencia con la educacién, como el
“Liceo de Aplicacion”, porque ellos depende de una partida de dinero y de recursos
propios del Gobierno para desarrollar sus actividades educativas, por ello la funcion
directiva tiene ciertos rasgos que la hacen especificas, autentica y Unica, ya que los
directores tiene la oportunidad de decidir el norte que guiara su accién gerencial, sin
olvidar que la educacion es de sumo interés para todos y que no se trata de realizar
experimentos.

A raiz de lo anteriormente planteado, el director se debe mantener en constante
actualizacion académica y gerencial, a través de talleres, programas y jornadas de
formacion gerencial. La actualizacién es estos dias es una tema que debe tener un
trato reflexivo y profundo, més ain cuando va ligada a otros aspecto fundamental
para el desarrollo armoénico de las organizaciones educativas como lo es la
capacitacion. Galviz (2006) manifiesta que la actualizacion es “el proceso mediante
el cual se amplian los conocimientos adquiridos con anterioridad como resultado del
proceso de instruccion inicial y, a su vez una necesidad del ser humano por mantener
a la vanguardia en los hechos sociales, econémicos, politicos y tecnoldgicos”(p.23)

De la misma manera, Bremo (2007) se refiere a la actualizacion como un
“proceso de formacion que persigue mejorar la preparacion del docente en servicio a
través de la obtencion de nuevos enfoques, teorias, modelos, estrategias que le
permitan modificar, desechar en funcion de los avances -cientificos y
tecnologicos”.(p.32). es la reorganizacion de los conocimientos existentes con los
adquiridos, la cual promueve cambios que permiten la modernizacién de los sistemas

educacionales.
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La autora define a la actualizacion como una continuacion del proceso
educativo que implica la preparacion y el entrenamiento del personal directivo, para
continuar ejerciendo el trabajo calificado, con lo cual se garantiza el mantenimiento
del nivel de eficiencia en el desempefio de las tareas y funciones que un individuo
debe dominar en su ocupacién o profesion. También se puede destacar que es un
proceso dindmico estrechamente ligado con la vida, por ello, un programa de
capacitacion para la actualizacién gerencial debe responder a las necesidades de los
capacitados y estar identificado con la necesidad de formacion docente sin dejar a un
lado los adelantos cientificos y tecnoldgicos.

En esta investigacion algunas causas que motivaron a su ejecucion son: falta de
compromiso para trabajar en equipo, quebranto de la comunicacién, insatisfaccion de
las necesidades e intereses individuales y grupales, omision a proposiciones por
conflictos generados, desacato al desempefio de las funciones, ausentismo en las
actividades socio-culturales, incumplimiento del horario, inasistencias reiteradas por
parte del personal, entre otras sus consecuencia: apatia, desinterés, desmotivacion,
inconformidad laboral, para traer como secuelas pérdida de la credibilidad e irrespeto
de la gestion gerencial,. Por ello, sefiala Quintin (1996), “el directivo, necesita ser
evaluado en su desempeno” (p.66). La finalidad mejorar su praxis para realizar una
gestion mas acertada.

En atencidn a lo antes expuesto es necesario disefiar programas de capacitacion
gerencial orientados a la actualizacién del desempefio dirigido al personal directivo.
En dicha capacitacion se insertan los siguientes tipos de capacitacion: Inductiva: Es
aquella orientada a facilitar la integracion del directivo en ambiente de trabajo.
Preventiva: Permite prever los cambios que se producen en el personal, segun las
decisiones tomadas, para enfrentar con éxito las nuevas metodologia de trabajo.
Correctiva: orientada a solucionar problemas de desempefio. En tal sentido, su fuente
original de informacion es la evaluacion de desempefio para identificar la correctas e
incorrectas. Estos tipos de capacitacion enunciados segun Chiavenato (2006), exigen:

Formacién: Su proposito impartir conocimientos bdsicos orientados a

proporcionar una vision general de la gerencia.
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Actualizacion: Proporcionar conocimientos y experiencias derivados de los
avances cientifico y tecnolégicos.

Especializacion: Profundizacion y dominio tanto de conocimientos como de
experiencias y habilidades gerenciales.

Perfeccionamiento: Completar, ampliar, desarrollar y potenciar el desempefio
de funciones técnicas, profesionales, directivas o de gestion.

Complementacion: Reforzar la formacion del cargo para alcanzar el éxito.

Estos tipos de capacitacion permiten la actualizacion permanente de los
directores para el desarrollo de las técnicas, métodos y estrategias como gerente

educacional.

Estilo Gerencial

Benavides (2006), plantea “el estilo gerencial se asocia a las diferentes formas
de gerenciar la organizacion, donde se mezcla la direccion y liderazgo” (p.1) En este
orden de ideas, considera seis caracteristicas basicas de los directivos como lideres
gerenciales: habilidad mental, madurez emocional, necesidad intrinseca de logro,
habilidad para resolver problemas, empatia y representatividad.

Habilidad mental, esta referida a la superioridad de inteligencia ante los demas
miembros de la organizacién. Lo recomendable es mostrar una habilidad mental
superior a la de los demas miembros de la organizacién, pero manejarla al querer
comunicar lo que se quiere lograr. Entre los cuales estan la direccion y orientacion de
los diferentes actores de la comunidad educativa, asi como la administracion de los
recursos con el fin de asegurar la calidad del servicio que ofrece, al optimizar la
aplicacion del curriculo, los procesos docentes y administrativos, asi como las
relaciones de la institucion con su entorno.

Madurez emocional, esta relacionada con la confianza que tienen los directores
en ellos mismos y en lo que hacen, saben exactamente lo que desean por parte de los
demas miembros de la organizacion y poseen la madurez necesaria para hacer frente a

las fallas de estos ultimos con la objetividad que se precisa a necesidad intrinseca de
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logro, enfatiza la necesidad interna de los directivos de cumplir sus objetivos, les
gusta fijarse metas dificiles pero alcanzables y después cumplirlas.

Habilidad para resolver problemas, se presenta cuando los directivos eficientes
saben diferenciar entre la causa y efecto y por lo mismo, centrar sus esfuerzos en la
primera. También han aprendido a dirigir los recursos con que cuentan a la solucién
de esos problemas.

Empatia, esta relacionada con esa habilidad que les permite a los directivos
eficaces identificarse emocionalmente con los demas y ver las cosas desde el punto de
vista del trabajador, sin que ello esté de acuerdo con él. Poder ponerse en los zapatos
de otras personas les permite situarse en una posicion privilegiada para poder mandar

Representatividad, destaca la responsabilidad del directivo de actuar como
representante de su personal ante las demas organizaciones y jefes superiores.

Considerando el enfoque de cada una de estas habilidades, el directivo dentro
de una institucion educativa, deberé canalizar de manera integral estas habilidades a
fin de que su gestion se vea fortalecida en la medida en que dirige de manera efectiva
a todos los miembros de la organizacion y logra su integracion con el entorno
sociocultural adonde se encuentra inmersa la escuela.

Por lo tanto, el director debe desarrollar habilidades y destrezas en el campo de
la comunicacion a fin de interactuar permanentemente con la sociedad, que se
presenta como determinante y exigente ante los diferentes cambios de orden cultural,
social, politico, ético, moral y en las cuales se encuentra el lider de la organizacion
como ente mediador para lograr canalizar de la mejor manera dichos cambios a través
de la escuela. Como lider debe actuar como un verdadero comunicador, fuente de
motivacién, sobre quién tienen las expectativas todos los actores educativos y por
ende, debe adecuarse a la situacion que se le presenta, pues su accién como lider
dependera en gran medida del momento que tenga que afrontar de la situacion. En
consecuencia, alcanzar este liderazgo implica un director consustanciado con el haber
social, esto es con los valores, cultura, tradiciones, con las necesidades e intereses de

cambio educativo y social hacia el mejoramiento de calidad de vida, por lo tanto,

32



debe enfocar su gestion hacia la participacion e integracion de todos los actores
educativos en beneficio de la formacion integral del educando.

Por lo tanto, se infiere que para consolidar un liderazgo eficaz del directivo se
requiere que este tenga una vision clara de la situacion que enfrenta y asumir su rol de
lider en funcion de la problematica detectada, debiendo con ello gerenciar el ambiente
educativo en el cual se desenvuelve, a fin de tomar las decisiones més acertadas que
le permitan una mejor gestién de sus funciones con la integracion activa de todos los
elementos (alumnos, docentes, padres y/o representantes y comunidad), para asi
consolidar la educacion en funcion de la realidad social

Para amplia los estilos gerenciales el autor citado hace la siguiente clasificacion
d de los estilos gerenciales: Autocratico, autoritario, o coercitivos. Democratico,
permisivo o participativo. El laissez-faire o dejar pasar. Autoritario o experto.
Empético o con afinidad. Coach

Autocrético, autoritario, o coercitivos: Es el gerente que toma las decisiones
por su cuenta. No necesita aportes de cualquier subordinado, él es el jefe y por tanto
toma las decisiones. La mayoria de la gente tiende a visualizar este estilo como un
enfoque de gestion dictatorial.

Democrético, permisivo y participativo: Permite que los subordinados tomen al
menos una parte en la toma de decisiones y les proporciona un alto grado de
autonomia en la realizacion de actividades de su rutina de trabajo. La mayoria
considera gue se trata de una motivacién y el ambiente de trabajo mas agradable; pero
tiene algunas desventajas: como posibles ineficiencias en el proceso de toma de
decisiones, se debe ser mas intensivos en el tiempo, y abre la puerta a conflictos.

El laissez-faire o dejar pasar. Este estilo pone la confianza total del
funcionamiento de la empresa en manos de los empleados, y les permite tener un
mayor grado de autonomia. Esto puede llegar a ser un gran estilo en las industrias
creativas o empresariales, sin embargo conducir a un enfoque fragmentado o menos
organizado para hacer negocios en caso de aplicarse en toda la organizacion,
especialmente en una grande. También puede llevar a preguntarse a los empleados si

los gerentes de verdad se preocupan por ellos y su trabajo.
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Autoritario o Experto: Este estilo puede ser utilizado por los gerentes que son
expertos en su campo. Ellos predican con el ejemplo e inspiran confianza en sus
subordinados. Con frecuencia tienen una vision de lo que hay que hacer y cémo, sin
embargo son carismaticos, lo suficiente para hacer que la gente quiera seguirlos. El
problema es que tiene que ser verdadero experto para que esto funcione. Y si se
equivoca, pierde la credibilidad.

Empatico o con afinidad: Este es el gerente que trata de construir vinculos
emocionales a través de la comunicacion empatica. Las personas que forman parte del
equipo de este gerente siempre son los primeros, a veces incluso antes que el trabajo
(bueno para los trabajadores, malo para la organizacion). Esto puede ser utilizado con
éxito en momentos de estrés, en el trabajo de los empleados y los entornos
personales. Sin embargo, no siempre es exitoso para el diario o para un entorno de
trabajo a largo plazo.

Coach: Gerente que establece las medidas de desarrollo a fin de madurar su
personal para el futuro. Ayuda a mejorar el desempefio del personal mediante el
desarrollo de puntos fuertes a largo plazo.

De los anteriores planteamientos, se percibe que hay muchos estilos de gestion.
Todos tienen sus puntos positivos y negativos. Probablemente se tendra que mezclar
y combinar las piezas de cada uno en diferentes situaciones y en diferentes
momentos. No hay un estilo mejor que otro, recordando que los gerentes y su gente
son Unicos. Por lo tanto, el estilo de gerencial a utilizar en cada organizacion se
decide de acuerdo a la operatividad, el entorno y todos los factores mencionados con
anterioridad.

Aulas Virtuales: Nueva Forma de Aprendizaje

Dionicio (2014) define las aulas virtuales o campos virtuales como los “sitios
Web especializados que cuentan con herramientas para la gestion de la ensefianza-
aprendizaje” (p.29).

Por otra parte Sanchez citado por Dionicio (2014) también la define como: el

“conjunto de aplicaciones informaticas de tipo sincrénicas o asincrénicas que
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facilitan la gestion desarrollo y distribucion de cursos a través de internet” (p.56).
Estas plataformas educativas surgen alrededor de los afios 90, como parte de un
proceso evolutivo que incluye a Internet, como soporte de nuevos escenarios
educativos, existen muchas variedades en el mercado, algunas han sido creadas por
empresas privadas y su uso esta sujeto a contrato de licencias pagas. Otras fueron
desarrolladas por universidades o por comunidades de desarrolladores y se
distribuyen bajo licencia GNU (Cdédigo abierto), como Moodle. Por ello, se definiran
como Aulas Virtuales a los espacios donde se realizan actividades de ensefianza
aprendizaje y sala al resto (biblioteca, deposito de archivos y recursos, sala de
profesores, secretarias, etc.).

En el concepto de aula virtual confluyen dos dimensiones irrenunciables; por un
lado, la seleccién y la organizacién personalizada de la tecnologia que determina que
se pone al servicio de la actividad instruccional del mismo modo que se pone las
sillas, las mesas, la pizarra, el video, etc., en una clase convencional y, por otro lado,
los instrumento instruccionales y los documentos- guias que son necesarios para
desarrollar una actividad virtual que promueva la construccion del conocimiento. En
caso de las clases ordinarias esta segunda decision muy posiblemente se
materializaria en consignas orales introductorias de actividades o unidades tematicas,
pero en el mundo virtual se tornan imprescindibles documentos de referencias de este
tipo que guian la actividad de profesores y alumnos, o en caso de programas de
capacitacion se utilicen como nuevas forma de aprendizaje para los docentes y
directivos también, sin los cuales la actividad virtual corriera el peligro de diluirse
(Barbera, 2004)

Los contextos educativos en educacion virtual se pueden desarrollar en tres
modalidades organizativas posibles, segun Barbera (ob.cip) el papel asignados a la
tecnologia, son: la primera presencial con tareas basadas en el uso de la tecnologia de
la informacion y la comunicacion, las cuales consisten en el desarrollo de los
procesos educativos presenciales, en donde los participantes van a poder disponer
adicionalmente de conexion a internet. En esta modalidad, los docentes organicen

actividades presenciales para los usuarios, en las cuales se deben conectar a internet
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para realizarlas o completarlas. La segunda modalidad es E-LEARNING (Electronic
Learning) que en espafiol significa “ensefianza virtual”, los docentes y alumnos
realizan la totalidad de la actividad de ensefianza aprendizaje usando Unicamente el
aula virtual. El aprendizaje es independiente, permitiendo al participante ser el
protagonista de su propio aprendizaje apostando a la tutoria del profesor. Y la tercera
modalidad se llama B-LEARNING (Blended Learning), que en espafiol significa
“Aprendizaje Mezclado”, esta modalidad consiste en combinar los elementos y
dispositivos propios del E-Learning con los de la educacion presencial, procurando

extraer lo mejor de cada modelo.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

El marco metodoldgico es el procedimiento a seguir para alcanzar el objetivo de
la investigacion. Segun Arias (2012) “el marco metodologico incluye el tipo de
investigacion, las técnicas e instrumentos utilizados para llevar a cabo la indagacion.
Es el como se realizara el estudio para responder al problema planteado” (p. 110). En
otras palabras, son las acciones destinadas a describir y analizar a traves de
procedimientos especificos que seleccionara el investigador para orientar la

investigacion.

Disefio de la Investigacion

De acuerdo con Palella y Martins (2010). “El disefo de investigacion se refiere
a la estrategia que adopta el investigador para responder al problema, dificultades o
inconvenientes planteados en el estudio. Para fines didacticos, se clasifican en disefio
experimental, disefio no experimental y disefo bibliografico” (p.95). En este estudio,
la investigadora pretende disefiar un programa de capacitacion gerencial orientado a
la actualizacion del desempefio dirigido personal directivo de la Unidad Educativa
Nacional “Liceo Aplicacion”, para promover la productividad, ya que la capacitacion,
como proceso modificador de las capacidades de las personas, ayuda a transformar la
gestion de la organizacion educativa. Por otra parte Arias (2012), define al disefio
como “la estrategia general que adopta el investigador para responder al problema
planteado” (p.27). Es el camino a seguir para lograr los objetivos planteados en la

investigacion.
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La investigacion cumple con el disefio no experimental, definido por Arias
(2012), como “el estudio realizado por el investigador donde no manipula las
variables, se observa el fenOmeno en su contexto natural, para después analizarlo”
(p.33). Esto significa, no tener control sobre las variables porque ya ocurrieron los
hechos y el investigador se limita a observar las situaciones y eventos existentes. Por
consiguiente el disefilo no experimental es netamente descriptivo, por cuanto no se

manipulan deliberadamente una 0 mas variables, su finalidad es describir los hechos.

Tipo de Investigacion

Segtn Palella y Martins (2010) el tipo de investigacion “Se refiere a la clase de
estudio que se va a realizar. Orienta sobre la finalidad general del estudio y sobre la
manera de recoger la informacion” (p.88). En dichos enunciados se hace énfasis en
orientar manera de recoger los datos para emitir apreciaciones del mismo.

Partiendo de estas consideraciones y en especial de los objetivos trazados el
estudio ubica en una investigacion de campo, la cual se aplica en la resolucién de

problemas, planteamiento que ratifica Arias (2012), al expresar

“La investigacion de campo consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurren
los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es
decir, el investigador obtiene la informacion pero no altera las
condiciones existentes”. (p.31).

En la cita se plantea recoger datos e informaciones directamente de la realidad
donde ocurren los hechos, por ello, esta dirigida a descubrir relaciones e interacciones
entre los sujetos y la realidad para presentar una descripcion y analisis del problema.
Igualmente permite hacer un analisis con el propoésito de describirlo, interpretarlo,

entender su naturaleza, explicar sus causas, efectos, alcances y consecuencias.
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Nivel de Investigacion

Segin Arias (2012), el nivel de investigacion “se refiere al grado de
profundidad con que se aborda un fenomeno u objeto de estudio” (p.23). En otras
palabras el nivel permite al investigador obtener un conocimiento del hecho
investigado y presentarlo de forma explicativa, evaluativa, exploratoria o descriptiva.,
es decir, el tipo de investigacion a realizar determina los niveles a desarrollar

Asi, el nivel de investigacion establece hasta que punto se llevard a cabo el
estudio del tema o problema planteado. Tomando en cuenta el tipo de investigacion,
se conocera el nivel en el cual se basa todo el estudio. También el nivel permite saber
que factores tienen que intervenir para el desarrollo de toda la investigacion. Para
efectos de esta investigacion, la misma estd enmarcada en una investigacion de nivel
descriptivo, la cual consiste segin, Arias (2012), en “la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo con el fin de establecer su estructura o comportamiento”
(p.24). En dicha caracterizacion el nivel descriptivo tiene como proposito interpretar
realidades del hecho. Incluye descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, composicion o procesos de los fendmenos

En tal sentido, el nivel descriptivo tiene como finalidad describir en forma
detallada, coherente y precisa todos los acontecimientos, incluyendo teorias,
conceptos, normativas juridicas, para exponer el problema sus causas y consecuencias
a través de un informe escrito. Por lo anteriormente expuesto, la presente
investigacion es descriptiva, utiliza observaciones directas analizadas conjuntamente
con una interpretacién aplicando técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que

permiten obtener resultados para su posterior analisis.

Modalidad de Investigacién

Segun Palella y Martins (2010), la modalidad la investigacién “Se entiende
como el modelo de investigacion que se adopte para ejecutarla”. (p. 97). En su
evolucion surgen distintos modelos para investigar la realidad social, en cuanto al

modelo de investigacion cientifico, su variedad permite definir la manera o la forma
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en que se llevara a cabo la investigacion del tema planteado, es decir, indica como
serd el desarrollo de la investigacion. Por tanto Palella y Martins (op.cit), expresan el
proyecto factible “consiste en elaborar una propuesta viable destinada a atender las
necesidades especificas, determinadas a partir de una base diagndstica” (p.107).

Esto indica que un proyecto factible establece un modelo operativo realizable
para solucionar un problema o también alguna necesidad en especifica. Es importante
sefialar que para llevar a cabo un proyecto factible se debe realizar un estudio previo,
posteriormente plantear y fundamentar con basamentos tedricos y establecer los
procedimientos metodolégicos para la propuesta a elaborar. De modo que, la presente
investigacion esta situada en un proyecto factible.

Poblacion

Para Palella y Martins, (ob.cit), la poblacion es “el conjunto de unidades de las
que se desea obtener informacion y sobre las que se van a generar conclusiones”
(p.105). Son todos los elementos, sujetos, personas, objetos, instituciones que se
utilizaran para obtener los datos de la investigacion. Si es un namero finito se puede
tomar toda ella. Si es un namero infinito o una poblacién muy extensa se saca una
muestra de ella.

La poblacion segiin Arias (2012), es “el conjunto finito, infinito de elementos
con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion” (p.81). Es decir, se utilizard& un conjunto de personas con
caracteristicas comunes para indagar y conocer sus caracteristicas o una de ellas.

La poblacion del “Liceo Aplicacion” esta conformada por veinte nueve (29)
personas ocupando los siguientes cargos: 1 director, 4 subdirectores de bachillerato,

17 docentes, 3 administrativos y 4 obreros.

Muestra

En palabras de Palella y Martins, (ibid), la muestra es “el subconjunto de la
poblacion, sobre la cual se realizan las mediciones para obtener conclusiones”

(p.106). Es decir son los sujetos seleccionados para aplicarles el instrumento.
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Por otra parte, Arias (2012), expresa: “la muestra es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion” (p. 83). Ademas comenta sus
condiciones: representatividad, reflejar las caracteristicas de la poblacidn, determinar
el tamafio de la muestra y seleccionar el tipo de muestreo, entre ellos estan: los
probabilistico y no probabilistica.

En esta investigacion se utiliza el muestreo no probabilistico, de tipo
intencional. En atencion a tal procedimiento Arias (op.cit), lo define como: “el
método de seleccion donde el investigador de forma intencional selecciona los
sujetos a observar o entrevistar” (p. 85). En este caso, la muestra son el conjunto de
personas que emitirdn informaciones sobre el desempefio del personal directivo. En
correspondencia al planteamiento la muestra estd conformada por la mitad mas uno
de la poblacién total, es decir, por 15 personas que laboran en el plantel “Liceo
Aplicacion”. Que estan distribuidos de la siguiente manera: once (11) docentes, dos
(2) del personal administrativo y dos (2) de mantenimiento, ya que los que evaltan el

desempefio del equipo directivo es el personal.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
Técnicas

Palella y Martins (2010), expresan las técnicas de recoleccion de datos, son “las
distintas formas o maneras de obtener la informacion. Para el acopio de los datos se
utilizan técnicas como observacion, entrevista, encuesta, pruebas, entre otras. (p.126).
En los planteamientos el objetivo es captar el hecho, fendmeno o conductas de los
investigados, para recopilar informacién sobre la realidad del fendmeno a estudiar.

Con relacion al mismo tema Arias (2012), define como técnica de investigacion el
procedimiento o forma particular de obtener datos e informacion” (p.67). Este
proceder pretende recolectar informacién que suministran la muestra de sujetos
acerca de si mismo o en relacion con un tema en particular.

En la investigacion se utilizé la observacion definida por Arias (ob,cit), como:

41



La técnica que consiste en visualizar o captar mediante la vista en forma
sistematica cualquier hecho, fendmeno o situacion que produzca en la
naturaleza o sociedad en funcion de unos objetivos de investigacion
preestablecidos (p.69)

En el concepto se presenta a la observacion como el acto y la consecuencia de
observar a algo o alguien para adquirir o detectar informacion, técnica que forma
parte del método cientifico pues permite verificar los fendmenos.

En aras de ampliar la informacion y los datos se incorpora la técnica encuesta, la
cual define Arias (2012), como: “la técnica que pretende obtener informacion que
suministra un grupo o muestra de sujeto acerca de si mismos, o en relacién con un
tema en particular” (p.72). Este procedimiento consiste en realizar un conjunto de
preguntas dirigidas a una muestra determinada, de distintas formas de acuerdo a la

manera en que se requiera obtener la informacion necesaria para el estudio.

Instrumento de Observacion

Un instrumento de recoleccion de datos para Arias (2012), es ‘“cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,
registrar o almacenar informacion” (p.68). En la presente investigacion se aplico
como técnica de recoleccion de datos la encuesta mediante un cuestionarios definido
por Arias (2012), como: “la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas”
(p.67). También expresa que el cuestionario auto-administrado porque debe ser
Ilenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador.

En el estudio se disefio un cuestionario definido por Arias (2012) como: “un
formato redactado en forma de interrogatorio para obtener informacion acerca de las
variables que se investigan, puede ser aplicado personalmente o por correo y en
forma individual o colectiva y debe reflejar y estar relacionado con las variables y sus
indicadores” (p.74). Este instrumento permite recopilar informaciones directamente
de la fuente primaria, es decir, de los protagonistas. El cuestionario disefiado fue
escalamiento tipo Likert, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es un
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“Conjunto de items que se presentan en forma de afirmacion para medir la reaccion
del sujeto en tres, cinco y siete categorias™ (p.245). En la presente investigacion se

toma alternativa de respuesta de tres (Siempre, A veces y Nunca).

Validez

Segln Arias (2012), los instrumentos de una investigacion, deben tener dos
condiciones: validez y confiabilidad. La validez, del cuestionario significa que “las
preguntas deben tener correspondencia directa con los objetivos de la investigacion.
Es decir, las interrogantes consultaran solo aquello que se pretende medir” (p.79). En
el enunciado se explicar que la validez permite demostrar que el instrumento
responde al tema de la investigacion y los objetivos planteados.

En este mismo orden de ideas, Palella y Martins (ibid), expresan la validez “Se
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende
medir” (p.144). Para lograr la misma coincide con Arias (2012), al decir que la
validacion del instrumento se realizara a través de juicio de expertos, los cuales como
su nombre lo indica “son especialistas que emiten juicios sobre la congruencia,
redaccion, y adecuacion del instrumento disefiado” (p.79). Esto expertos lo revisan
para hacer las observaciones pertinentes con la finalidad de mejorarlo. En tal sentido,
el cuestionario fue validado por tres expertos de las siguientes especialidades:
Profesor de Historia y Geografia, que desempefia el cargo de coordinador en el
Instituto Universitario de Tecnologia de Administracion Industrial Jesuita. El otro
experto Licenciado en ciencias pedagogicas, y el tercero Licenciado en Educacion en
Tecnologia educativa de la U.C.V.

Confiabilidad

Segun Palella y Martins (2010), la confiabilidad es la “ausencia de error
aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos” (p.61). Igualmente plantean la

confiablidad se realizara a través de una prueba piloto, es decir, un instrumento es
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confiable cuando, aplicado al mismo sujeto en diferentes circunstancias, los
resultados o puntajes obtenidos son aproximadamente los mismos.

Por su parte Arias (2012), “recomienda la prueba piloto con la finalidad de
corregir fallas y elaborar la version definitiva del instrumento” (p. 79). Insiste en

hacer un sondeo preliminar a un pequefio grupo que no forma parte de la muestra.

Procedimientos de la Investigacion

En esta investigacion, se siguieron las siguientes fases.

Fase I. Revision Bibliografica. Es la consulta realizada por el investigador para
en fuentes bibliograficas, hemerograficas, digitales entre otros documentos para
indagar, consultar, recopilar, agrupar, seleccionar y organizar adecuadamente la
informacion que se utilizard en la investigacion. En dicha indagacion se buscaron
conceptos, teorias, normativas, estudios relacionados con el tema para plantear,
justificar y argumentar la problematica. Permite construir el planteamiento del
problema y el esquema para el marco tedrico para sustentar las bases teoricas.

Fase Il. Investigacion de Campo. Se define la metodologia a utilizar para
sustentar el marco metodoldgico seleccionado disefio, tipo nivel, modalidad de
investigacion, poblacion, muestra, técnica e instrumentos para recolectar datos.

Fase IllI. Organizacion y ordenamiento de la informacién recolectada. Al
recolectar los datos de la encuesta y el cuestionario se procede a tabularlos.

Fase IV. Presentacién de resultados. Tabulados los datos se procede a la
presentacion de los resultados utilizando cuadros y graficos para presentar los
resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento a la muestra seleccionada.

Fase V. Andlisis y clasificacion de la informacion. Conclusiones. Al tener la
tabulacion se organizan las respuestas segun las categorias del instrumento para
analizarlos y proceder a elaborar conclusiones y también se emiten recomendaciones.

Fase VI. Elaboracion de la propuesta. Se procede a la redaccion de la propuesta
la cual se sustenta en las evidencias y resultados del instrumento aplicado para

presentar su titulo, objetivos, justificacion y los diferentes tipos de factibilidad.
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Sistema de Variables

Segun Arias (2012), la variable “Es una caracteristicas o cualidad; magnitud o
cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de anélisis, medicion,
manipulacion o control en una investigacion” (p.57). Segun su funcion se clasifican
en independiente (explica los cambios de la dependiente), dependiente (modifica la
independiente), interviniente (se interponen en la dos anteriores).

Al identificar las variables, se realiza la operacionalizacion en sus tres
definiciones, la conceptual o nominal para Arias (2012), consiste en establecer “el
significado de la variable, sustentada en la teoria” (p.63). Esto significa presentar un
concepto de la misma. La definicion real, significa “descomponer la variable para
identificar las dimensiones relevantes para el estudio” (Arias, 2012, p.63). La tercera
definicion es la operacional, “establece los indicadores para cada dimension, los
instrumentos y procedimientos de medicion” (Arias, 2012, p.63). Con estas tres
definiciones se logra descomponer las variables, es decir, darle un concepto para
luego identificar los hechos observables de las definiciones para deducir las
dimensiones y formular las interrogantes del instrumento denominadas en la
operacionalizacion indicadores y obtener los datos cuantitativos.

Sobre el mismo discutir Palella y Martins (2010), expresan las variables son
elementos o factores que pueden ser clasificados en una 0 mas categorias. Es posible
medirlas o cuantificarlas, segun sus propiedades o caracteristicas. “Una variable
presenta un grado de abstraccion que impide utilizarla como tal en la investigacion,
por lo tanto hay que operacionalizarla” (p.73).

En la operacionalizacion Arias (2012), plantea la dimension “es el elemento
relevante que resulta de su descomposicion” (p.63). Es decir, son el factor a medir.
También define al indicador, “es la pregunta o unidad de medida para estudiar o
cuantificar una variable o sus dimensiones” (p.63). Son los rasgos de las variables.

A continuacion se presentan los cuadros de la operacionalizacion de variables.

45



Cuadro 1. Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Disefiar un programa de capacitacion gerencial orientado a la actualizacion del desempefio dirigido al personal directivo

de la Unidad Educativa Liceo Aplicacion.

Objetivos Especificos Variable Definicién Conceptual | Dimension Indicador Instrumento
1. Diagnosticar las actividades Conjunto de Planificacion 1
realizadas por el personal | Actividades | actividades planificadas Liderazgo 2
directivo de la  Unidad | del personal | por el personal Cognitiva Supervisién 3
Educativa Liceo Aplicacion directivo directivo en sus Evaluacién 4

funciones gerenciales

2. Describir las labores del Conjunto de Interaccion social 5
gerente  exigidos en los | Deberesdel | o viivas y lineamientos Toma de
lineamientos  curriculares  a | 9rECUVO | oiciiares” @ cumpli _ decisiones 6
cumplir  por el personal |  S€9un por el  personal Curricular | comunicacisn
directivo de la  Unidad | lineamientos | o, .~ 7
Educativa Liceo Aplicacion. curriculares
3 Determinar la factibilidad Verificar la factibilidad Necesidad 8-9
de Desarrollar un programa | Factibilidad | del ~ programa  de Adecuacion:
de capacitacién gerencial | del programa | Capacitacion gerencial Disefio 10
orientado a la mejora del de orientado a la mejora Utilidad Recurso 11
desempefio del  personal | capacitacion del  desempefio  del Talento humano 12-13
directivo de la  Unidad gerencial personal directivo Tiempo 14
Educativa Liceo Aplicacion
4. Disefiar un programa de Programa de Plan de capacitacion Deberes 15
capacitacion gerencial orientado capacitacion dirigido a mejorar el Estilo gerencial 16
a la mejora del desempefio del ial desempefio del personal | Pedagodgica | Participacion 17
personal directivo de la Unidad gerencia directivo Correctivos 18

Educativa Liceo Aplicacion.

Fuente: Johana Aldana (2014)
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

En este capitulo explica Arias (2012) el investigador después de “haber
recolectado los datos del instrumento debe organizar su presentacion y andlisis™ (p.
59). En este estudio los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a los directivos
después de implementar el programa de capacitacion gerencial orientado a la
actualizacién del desempefio dirigido al personal directivo de la Unidad Educativa
Liceo Aplicacion, el cual consta de dieciocho (18) preguntas, se presentan en cuadros
de frecuencia relativa absoluta y porcentual (%), el cual define Chavez (2010), como
la representacion grafica que muestra “el nimero de veces o respuestas de una
interrogante” (p. 65). En otras palabras, es la representacion organizada de los datos
cuantitativos recolectados en cada item en sus tres categorias (Siempre, A veces,
Nunca) para visualizar las frecuencias.

Después de cada cuadro se hace su representacion gréafica. En este caso se
utilizoé el grafico circular, definido por Ramirez (2012), como “el circulo de 360
grados, dividido en varios sectores donde cada uno muestra un porcentaje (%)
diferente” (p. 68). Se usa para ilustrar las distribuciones de frecuencias absolutas, se
divide en segmentos que indican cada categoria los cuales se diferenciar por
asignarles distintos colores. A continuacion se presentan los resultados obtenidos de

la escala de estimacion aplicada:
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Cuadro 2.
¢Difunde la planificacion al personal docente, administrativo y obrero de la
institucion?

item 1 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 6 40%
A veces 6 40%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces
Siempre
H Nunca

20%

40%

Gréfico N° 1. Resultados porcentuales del item 1

Anélisis. En los resultados del cuadro N° 2 y grafico N° 1, se observa que el
40%, de los encuestados indicaron que siempre el equipo directivo se encargan de
difundir la planificacion pautada en los consejos directivos al personal docente,
administrativo y obrero, el 40%, afirmaron hacerlo a veces y el 20%, restante nunca
se ocupan de informar los aspectos planificados. Lo que significa que el 60% de los

encuestados estan en desacuerdo de que el directivo difunde la planificacion.
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Cuadro 3.
¢Implementa liderazgo democrético?

Item 2 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 9 60%
A veces 3 20%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A\eces

Siempre

W Nunca

20%

60%

Gréfico N° 2. Resultados porcentuales del item 2

Anélisis. Los resultados del cuadro N° 3 y grafico N° 2, ilustran que el 60%, del
personal de la institucién indicaron que liderazgo que ejerce el tren directivo siempre
es de caracter democratico, el 20%, afirmaron que a veces y el 20%, restante nunca

pueden practicar dicho liderazgo.
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Cuadro 4.

¢ Realiza supervision continua de los procesos educativos dentro de la institucion
Educativa?

item 3 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 6 40%
A veces 6 40%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces
Siempre

20%

H Nunca

40%

Grafico N° 3. Resultados porcentuales del item 3

Analisis. En los resultados del cuadro N° 4 y grafico N° 3, se observa que el
40%, del personal indicé que el tren directivo siempre se encarga de realizar
supervisiones del proceso educativo para constatar el cumplimiento del mismo, el
40%, manifestaron hacerlo a veces y el 20%, restante nunca se preocupan por
supervisar al docente. Es decir, que el 60% de los encuestados manifestaron que

algunas veces o no se cumple la supervision continua.
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Cuadro 5.
¢Ejecuta la evaluacion del docente, personal administrativo y obrero?

Item 4 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 8 53%
A veces 4 27%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces
Siempre
W Nunca

20%

" 21%

53%

Gréfico N° 4. Resultados porcentuales del item 4

Anélisis. En los resultados del cuadro N° 5 y grafico N° 4, se observa que el
53%, del personal directivo siempre se encargan de verificar las evaluaciones
realizadas por el docente a los estudiantes con la finalidad de constatar su
cumplimiento y correspondencia con la planificacion entregada, también evalla al
personal administrativo y obrero con respecto a sus funciones dentro de las
evaluacion continua. El otro 27% de los encuestados, manifestaron hacerlo a veces y
el 20%, restante nunca verifican el proceso evaluativo ni al personal docente,

administrativo y ni obrero.
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Cuadro ,6.
¢Promueve la interaccion social en el plantel?

item 5 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 6 40%
A veces 6 40%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces

Siempre

20% W Nunca
i 0%

40%

Gréfico N° 5. Resultados porcentuales del item 5

Anélisis. Los resultados del cuadro N° 6 y grafico N° 5, indican que el 40%, del
personal directivo siempre promueven la interaccion social entre todos los actores del
proceso educativo para cumplir con la buena marcha de las relaciones interpersonales

y la convivencia, el 40%, afirmaron hacerlo a veces y el 20%, restante no lo

practican.
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Cuadro 7.
¢Considera en la toma de decisiones al personal docente, administrativo y obrero?

item 6 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 8 53%
A veces 4 271%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A \eces
Siempre

W Nunca

20%

53%

Grafico N° 6. Resultados porcentuales del item 6

Analisis. En el cuadro N° 7 y grafico N° 6, los resultados obtenidos del
cuestionario aplicado indican que el 53%, del personal directivo incluye siempre la
diversidad de ideas y opiniones planteadas por el personal de la institucion en la toma
de decisiones por ser sugerencias valiosas en beneficio del proceso educativo, el 27%,
las considera a veces y el 20%, restante nunca lo hace. Si se realiza la sumatoria de
los ultimos porcentajes, el 47% respondid que a veces se cumple o no esta actividad
dentro de este plantel.
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Cuadro 8.
¢Cumple con un proceso de comunicacion constante con el personal del plantel?

item 7 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 8 53%
A veces 3 20%
Nunca 4 271%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A\eces
Siempre
W Nunca

27%

53%

Grafico N° 7. Resultados porcentuales del item 7

Analisis. En el cuadro N° 8 y grafico N° 7, los resultados tabulados expresan
que el 53%, del personal directivo cumple siempre con una comunicacion constante

con el personal del plantel, el 20%, lo hace a veces y el 27%, restante nunca.

54



Cuadro 9.
¢Participa en jornadas o talleres donde se implemente la capacitacion
gerencial?

item 8 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 6 40%
A veces 4 27%
Nunca 5 33%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

Aeces

Siempre

H Nunca

40%

Grafico N° 8. Resultados porcentuales del item 8

Analisis. En el cuadro N° 9 y grafico N° 8, los resultados tabulados expresan
que el 40%, del personal directivo participa en jornadas o talleres donde se
implemente la capacitacion gerencial, el 27%, lo hace a veces y el 33%, restante
nunca. Sin embargo, si se realiza una sumatoria de los Gltimos porcentajes, el 53 %
de los encuestados encostaron que a veces 0 nunca participan en jornada o talleres

gerenciales.
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Cuadro 10

¢Participa en actividades extra-catedras para su mejoramiento gerencial dentro

de la institucion?

item 9 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 6 40%
A veces 6 40%
Nunca 3 20%
Total 15 100%
Nota: Cuestionario (2014)
A veces
Siempre
20% B Nunca

\

40%

Grafico N° 9. Resultados porcentuales del item 9

/—40%

Analisis. En el cuadro N° 10 y grafico N° 9, los resultados tabulados expresan

que el 40%, del personal directivo que siempre participa en actividades extra-

catedras para su mejoramiento gerencial dentro de la institucion, el 40%, lo hace a

veces y el 20%, restante nunca. Pero si se observa los ultimos porcentajes, la

poblacién respondid que a veces 0 nunca participan en las actividades extra- catedras.
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Cuadro 11

¢Disefia programas de capacitacion y mejoramiento, en funcion de

necesidades detectadas en el personal a su cargo?

item 10 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 7 46%
A veces 4 27%
Nunca 4 27%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

las

A \eces
Siempre
H Nunca

27%

46%

Gréfico N° 10. Resultados porcentuales del item 10

Analisis. En el cuadro N° 11 y grafico N° 10, los resultados obtenidos del

cuestionario aplicado indican que el 46%, del personal directivo siempre disefia

programas de capacitacion y mejoramiento, en funcién de las necesidades detectadas

en el personal a su cargo, el 27%, las considera a veces y el 27%, restante nunca lo

hace. Sin embargo, el 54% de los encuestados opinaron que ni a veces ni nunca, se

realizan programa de capacitacion gerencial.
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Cuadro 12
¢Gestiona los recursos y materiales para mejorar el proceso educativo
dependiendo de las necesidades detectadas en la institucién que gerencia?

item 11 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 9 60%
A veces 3 20%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A\eces

Siempre

B Nunca

20%

-y

60%

Grafico N° 11. Resultados porcentuales del item 11

Analisis. Los resultados del cuadro N° 12 y grafico N° 11, ilustran que el 60%,
del personal de la institucion indicaron que el tren directivo siempre gestiona los
recursos y materiales para mejorar el proceso educativo dependiendo de las
necesidades detectadas en la institucion que gerencia, el 20%, afirmaron que a veces
y el 20%, restante nunca hay materiales y recursos para desempefiar las funciones

dentro del plantel.
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Cuadro 13
¢Asesora el proceso de ensefianza- aprendizaje
procedimientos administrativos de la institucion?

ademés de los servicios y

item 12 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 7 47%
A veces 5 33%
Nunca 3 20%
Total 15 100%
Nota: Cuestionario (2014)
A\eces
Siempre
W Nunca
20%
’ 33%

47%

Grafico N° 12. Resultados porcentuales del item 12

Analisis. En el cuadro N° 13 y grafico N° 12, los resultados obtenidos del

cuestionario aplicado indican que el 47%, del personal directivo siempre asesora el

proceso de ensefianza- aprendizaje ademas de los servicios y procedimientos

administrativos de la institucion, el 33%, las considera a veces y el 20 %, restante

nunca lo hace. Es decir, el 53% es relevante para la investigacién, ya que nunca y a

veces el equipo directivo realiza esta funcion.
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Cuadro 14.
¢ Motiva al personal docente a una contintia actualizacién?

item 13 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 6 40%
A veces 6 40%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces
Siempre
W Nunca

20%

40%

Gréfico N° 13. Resultados porcentuales del item 13

Analisis. Los resultados del cuadro N° 14 y grafico N° 13, ilustran que el 40%, del
personal de la institucion indicaron que el tren directivo siempre motiva al personal
docente a una continda actualizacion, el 40%, afirmaron que a veces y el 20%,

restante nunca.
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Cuadro 15
¢Planifica en funcion de un tiempo estimado?

item 14 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 9 60%
A veces 3 20%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces
Siempre
M Nunca

20%

-y

60%

Gréfico N° 14. Resultados porcentuales del item 14

Analisis. En el cuadro N° 15 y grafico N° 14, los resultados tabulados expresan que el
60%, del personal directivo consideran que siempre planifica en funcion de un tiempo
estimado cumplen con sus deberes gerenciales, el 20%, lo hace a veces y el 20%,

restante nunca.
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Cuadro 16.
¢Cumple usted con sus deberes gerenciales?

item 15 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 9 60%
A veces 3 20%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces
Siempre

W Nunca

20%

-y

20%

60%

Gréfico N° 15. Resultados porcentuales del item 15

Analisis. En el cuadro N° 16 y grafico N° 15, los resultados tabulados expresan
que el 60%, del personal directivo consideran que siempre cumplen con sus deberes

gerenciales, el 20%, lo hace a veces y el 20%, restante nunca.
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Cuadro 17.
¢Implementa su estilo gerencial de forma correcta?

item 16 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 9 60%
A veces 3 20%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014)

A veces
Siempre
W Nunca

20%

-y

20%

60%

Gréfico N° 16. Resultados porcentuales del item 16

Analisis. En los resultados del cuadro N° 17 y grafico N° 16, se observa que el
60%, del personal directivo que siempre implementa su estilo gerencial de forma

correcta, el 20%, lo hace a veces y el 20%, restante nunca.
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Cuadro 18
¢Asiste a las actividades planificadas?

item 17 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 9 60%
A veces 3 20%
Nunca 3 20%
Total 15 100%
Nota: Cuestionario (2014
A veces
Siempre
B Nunca

20%

-y

60%

Grafico N° 17. Resultados porcentuales del item 17

Anélisis. En los resultados del cuadro N° 18 y grafico N° 17, se observa que el
60%, del personal directivo afirmaron que siempre participan en todas las actividades
planificadas en beneficio del proceso educativo, el 20%, manifestaron hacerlo a veces

y el 20%, restante nunca por considerar que dichas actividades deben ser realizadas

por el docente y los estudiantes.
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Cuadro 19.
¢Aplica correctivos segun las normativas legales?

item 18 Frecuencia Porcentaje %
Siempre 6 40%
A veces 6 40%
Nunca 3 20%
Total 15 100%

Nota: Cuestionario (2014

A veces
Siempre

20% B Nunca

40%
40%

Gréfico N° 18. Resultados porcentuales del item 18

Anélisis. En los resultados del cuadro N° 19 y grafico N° 18, se observa que el
40%, del personal directivo siempre se encargan de aplicar los correctivos ante una
problematica segin las normativas legales del caso, el 40%, manifestaron hacerlo a
veces y el 20%, restante nunca. Si se observa los ultimos dos porcentajes dan una
sumatoria de 60%, lo que significa que el directivo aplica los correctivos a veces 0

nunca.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El conjunto de premisa y experiencias desarrolladas tanto a nivel tedrico como
practico, las bases tedricas que sustenta el tema, los objetivos planteados y los
resultados del cuestionario permite emitir las siguientes conclusiones:

Con relacion al objetivo uno, el cual tenia como finalidad Diagnosticar las
actividades realizadas por el personal directivo de la Unidad Educativa “Liceo
Aplicacion”, se comprobd que el mismo difunde en un 40 % de la planificacion
pautada en los consejos directivos al personal docente y administrativo de la
institucién, en cuanto al personal obrero también estan al tanto de dicha planificacion
para tener todo en orden a la hora de seguir las normas y reglas de la institucion y el
resto del personal dentro de la institucion. En dicho item se observé también que el
40% manifestd que se hace a veces y el otro 20% que nunca se le informa sobre los
consejos directivos, se debe tomar en consideracion estos dos porcentajes, ya que al
unirlos son el 60% del descontento de cémo el equipo directivo ejerce sus funciones
como gerente, ya que segun a veces lo hace y nunca difunde la planificacion de sus
actividades.

En cuanto, al Liderazgo Ejercido por los Gerentes dentro de la unidad educativa
es de caracter democratico, lo que significa que la mayoria del personal del plantel
esta de acuerdo que siempre ejerce dicho liderazgo y que es un lider que involucra a
los subordinados en la toma de decisiones, y alienta la participacion en la decision de

métodos y metas de trabajo.
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Siguiendo el mismo orden de ideas, se pudo observar en el item 3 el 40%
respondio que el directivo siempre realiza supervisiones con respecto a los procesos
educativos para constatar el cumplimiento del mismo. Sin embargo, el 40% esta a la
par con los que manifestaron que a veces lo hacen, es decir muchas veces se realiza o
no esta funcion gerencial lo que queda al descubierto que el tren directivo ejerce esta
funcion de forma de sincronizada, y si a eso se le agrega el 20% que dijo que nunca
se ejecuta dicha funcion entonces se hace un 60% que deja en duda dicha funcion.

En el 4 item se observo que el 53%, del tren directivo siempre se encarga de
verificar las evaluaciones realizadas por el docente a los estudiantes con la finalidad
de constatar su cumplimiento y correspondencia con la planificacion entregada,
también evallUa al personal administrativo y obrero con respecto a sus funciones
dentro de la evaluacion continua. Es decir, el directivo siempre estd al tanto de
evaluar al personal subordinado para asi hacer un proceso educativo eficaz y
eficiente. Aunque en este item con un menor porcentaje se observé que el 27%
manifestd que a veces se realiza y el 20% que nunca, asiendo su sumatoria un total
del 47% lo que significa que casi la mitad estd en desacuerdo que se realiza con
frecuencia esta funcién, y que se hace necesario impartir talleres dentro de la
institucion acerca como cumplir las funciones gerenciales de un gerente educativo.
Por medio del cual se lleva a implementar el disefio del siguiente programa de
capacitacion y fortalecer dichas funciones.

En el objetivo dos, el propdsito era describir las labores del gerente exigidos en
los lineamientos curriculares a cumplir por el personal directivo y en la revision
bibliografica, por ende el item 5 permiti¢ informar que el 40% del personal directivo
promueve la interaccion social entre todos los actores del proceso educativo para
cumplir con la buena marcha de las relaciones interpersonales y la convivencia,
considerando que por ser el personal que dirige la organizacion educativa debe
fomentar siempre la interaccion entre todos los responsables del proceso educativo,
desde los docente hasta los estudiantes y padres y representantes de cada alumno
aunque ellos no estén involucrado directamente en el proceso educativo, ya que dicho

proceso necesita una interaccion comunicativa, la cual, supone una relacion personal
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que afecta decisivamente a los sujetos intervinientes. Lo que caracteriza a la
interaccion en la escuela como el esfuerzo relacional en las diversas situaciones,
propias de la vida que se generan en el aula de clase, por tal incidencia del entorno
préximo en el que se desarrolla, por la estructura socio-organizativa del centro la
interaccion debe desarrollar con mas frecuencia dentro de la Unidad Educativa “Liceo
Aplicacion”, ya que esto proporcionaria una participacion continua de todos los
actores del acto educativo. Sin embargo, si se observa el restante del porcentaje y se
realiza otra sumatoria, el 40% de los encuestados manifestaron que a veces y 20 %
nuca se realiza esta interaccion, es decir hay una discrepancia entre estos dos
porcentajes, ya que el 60% de la poblaciéon encuestada esta poniendo en evidencia
que esa interaccion no es casi nunca. La investigadora hace énfasis en este item ya
que si no existe una interaccién social no puede existir una armonia organizacional y
los procesos educativos no se pueden realizar de forma satisfactoria y eficaz.

En cuanto, a la toma decisiones la mayoria de la poblacién encuestada afirmo
que se realiza, y que el tren directivo incluye siempre en la diversidad de ideas y
opiniones plateadas al personal de la institucion por ser sugerencias valiosas en
beneficio de la calidad educativa del plantel. Sin embargo, hay que ver que sigue
existiendo un descontento de 20% de la poblacién que afirma que nunca existe dicho
planteamiento, y que los deberes del directivo es seguir los lineamientos curriculares
que lo designaron a ser el gerente de la institucion.

En el item 7 los resultados obtenidos expresan la mayoria de la poblacion
afirma que el tren directivo cumple siempre con la comunicacion constante con el
personal del plantel, lo que significa que existe una comunicacion continua, aunque
no se puede decir que efectiva, ya que el restante de los encuestados afirmaron que
algunas veces se hace y el resto que no, y esto significa que siempre el proceso de
comunicacion tiene rupturas en alguin momento del proceso.

Con respecto al tercer objetivo, se verifico la factibilidad de desarrollar un
programa de capacitacién gerencial orientado a la actualizacion del desempefio
dirigido al personal directivo de la Unidad Educativa “Liceo Aplicacion”, donde se

obtuvo la siguiente conclusion en el item 8, los resultados obtenidos arrojaron que el
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40% de la poblacion afirman que siempre el directivo participa en jornadas y talleres
de capacitacion gerencial, no obstante, el otro 40% que a veces y 20% que nunca,
coloca en evidencia que se debe fomentar con mayor frecuencia jornadas, talleres y
hasta disefar para la institucion un programa de capacitacion gerencial para optimizar
el desempefio gerencial- docente del tren directivo. Por otro lado, la poblacion
encuestada expresd con un 40% que el directivo siempre participa en actividades
extra-catedras para su mejoramiento gerencial dentro de la institucion, esto significa
para la investigadora que se fomenta con poca frecuencia la participacién del personal
en actividades extra-catedra, permitiendo que el personal directivo y los subordinados
no se capaciten con regularidad dentro del plantel, solo se aboquen a desempefiar sus
labores cotidianas y nunca se desarrollen como gerentes del futuro.

La investigadora concluye que en cuanto al item 10, que se trata sobre si el
directivo disefia programas de capacitacion y mejoramiento, el 46 % manifestd que
siempre. Pero existe que el 27% a veces y el 27% que nunca son el porcentaje mas
resaltante, lo que significa un 54% estan en duda que esta labor de actualizacién
gerencial no la realiza con frecuencia, y que como gerente educativo el equipo
directivo debe fomentar dicha actividad con periodicidad dentro del personal del
plantel. Por consiguiente, en el item 11 se manifiesta que el tren directivo si gestiona
los recursos y materiales para el mejoramiento el proceso educativo dependiendo las
necesidades detectadas en el “liceo Aplicacion”, y en el 12 la mayoria de la
poblacién manifesté que el personal directivo si asesora el proceso de ensefianza-
aprendizaje, ademas de los servicios y procedimientos administrativos de la
institucion, lo cual implica que estan siempre al tanto de lo que sucede en la unidad
educativa asi no sea de forma eficaz, sin embargo estan informados de forma contante
con respecto a las labores del personal.

En el mismo orden de ideas, la autora constato que el equipo directivo si motiva al
personal docente a una continua actualizacion, aunque el 40% expreso que a veces y el
20% que nunca. Por tal razon, en el “Liceo Aplicacion” el gerente si motiva al personal
pero la periodicidad en la actualizacién es poca, y se evidencia la debilidad de

motivacion por parte del directivo, dejando en claro que se necesita un programa de

69



capacitacion gerencial dirigido al gerente educativo permita desempefiar como debe ser.
La investigadora concluye que el personal directivo si planifica en funcién del tiempo
estimado, es decir lo pautado siempre se lleva a cabo con la deficiencias o no.

Para modificar el desempefio del directivo en el objetivo cuarto, la
investigadora centro su atencion en el disefio un programa de capacitacion gerencial
orientado a la actualizacién del desempefio dirigido al personal directivo y durante su
elaboracion se incluyeron tres jornadas educativas con diferentes contenidos, pero
antes de realizarlo en los items 15, 16, 17 y 18 las siguientes conclusiones: que el
personal directivo si cumple siempre con sus deberes gerenciales, su estilo gerencial
de forma correcta, y que participan en todas las actividades planificadas en beneficio
del proceso educativo, lo que lleva a concluir que la implementacion del programa
gerencial sera beneficioso a la Unidad Educativa, ya que si el directivo participa en
todas las actividades planificadas no se hara dificil que se involucren en la aplicacion
futura de dicho programa.

En el ultimo item, la autora observd que el 40% de la poblacion encuestada
respondio que siempre el directivo aplica los correctivos ante una problematica segin
las normativas legales del caso. Sin embargo, las respuesta en la otra parte de la
poblacion fue que un 40% lo realiza a veces y 20% que nunca, lo que pone en duda si
el tren directivo ejerce medidas correctivas legales para un grupo de docentes y para
otro no. Por tal dictamen de la autora, se finaliza diciendo que en dicha institucién se
cumple funciones gerenciales, por medio de las actividades y se aplican deberes
directivos segun los lineamientos curriculares, que a veces no son los méas idoneos
para cada caso, sin embargo, el gerente cumple sus funciones en un porcentaje medio,
lo que determina que se debe implementar jornadas de actualizacion gerencial con

frecuencia, a través del programa de capacitacion gerencial en un futuro cercano.

Recomendaciones

De las conclusiones mencionadas surgen las siguientes recomendaciones:

Se recomienda al personal directivo y docente:
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1. En primera instancia, que dentro la institucion educativa “Liceo Aplicacion”,
realizar estudios para establecer un diagnostico de las necesidades que presentan el
personal del plantel, donde se reflejen las fortalezas y debilidades, a fin de conformar
un banco de datos que permita ofrecer a los futuros gerentes tener idea, de como abordar
las problematicas de la institucion.

2. Actualizacion continua del conocimiento  técnicos, académicos Yy
administrativos que caracterizan la gerencia moderna, a través de estudio, talleres o
jornadas gerenciales por medio de la implementacién del programa de capacitacion
gerencial, que se disefio en la presente investigacion, para asi adquirir la compresion
necesaria y poder enfrentar con menos dificultad la diversidad de problemas que se
presenten en la institucion escolar “Liceo Aplicacion”. Por tal motivo, se debe
implementar, verificar y valorar desarrollo continuo y actualizacion del programa de
capacitacion gerencial aqui presentado, para que de acuerdo con los resultados
alcanzados, se utilice en otras instituciones educativas que posea condiciones similares a
la poblacion estudiada; con la finalizar de que se practique una supervision en el
desempefio directivo que contribuya a proyectar un proceso educativo con calidad, y
hacer énfasis en la gestion directiva que debe estar en la participacion y ejecucion
conjunta de las funciones administrativas a traves del trabajo en equipo, la planeacion de
estrategias, y fundamentacion de la accion gerencial tanto en la realidad educativa y
social como en las necesidades de las institucion.

3. Optimizar el programa aqui presentado y complementar nuevos programas
de capacitacion gerencial, a través de talleres, charlas y jornadas de capacitacion
dentro de la institucion en forma periddica, para estrechar los lazos y contactos entre
los miembros de la escuela, los representantes y estudiantes que participan en el
proceso ensefianza- aprendizaje, para asi dar respuesta a los problemas y carencias
mas importantes de la organizacion educativa.

4. Contribuir a la mejora del proceso comunicacional, ya que sin comunicacion
no hay comunidad educativa. El equipo directivo debe ser el principal careador de

relaciones de comunicacion en los grupos, para asi fomentar la la incorporacion de
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todos los actores involucrados en el proceso educativo y dar solucion a los problemas
que aquejan a la institucion.

Como respuesta a las necesidades detectadas a través de la investigacion
realizada, se recomienda la puesta en practica de la propuesta que se consigna en el
presente trabajo, con el fin de promover el desempefio del personal directivo de la

Unidad Educativa “Liceo Aplicacion”.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
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Introduccion

La formacidn y actualizacion de directivos y docentes de cualquier modalidad
educativa, es uno de los campos mas complejos del sistema educativo nacional, esta
complejidad radica en los multiples factores asociados con el rol que desempefian y la
cantidad de directivos y docentes que en este momento ejercen, ademéas de otros
vinculados con remuneracion, desmotivacion, falta de interés por la capacitacion,

escaso énfasis en la formacidn permanente de los docentes, entre otros factores.

En este sentido, el disefio de un programa segin Chiavenato (2009) se “refiere
a la planificacion de las acciones de capacitacion y debe tener un objetivo especifico”
(p.379). Por tal motivo, surgio el interés de realizar el actual programa de
capacitacion gerencial, para ayudar al personal directivo a desarrollar su desempefio
gerencial, permitiendo una actualizacion constante de sus funciones gerenciales en los
diversos cargos que desempefien en la institucion educativa, ya que la eficacia con
gue una organizacion alcanza sus objetivos y satisfaga las necesidades de la sociedad
depende de lo bien que realicen su trabajo los gerentes, pues de lo contrario, la
organizacion no podra lograr sus metas, dicha realidad no se escapa de las
instituciones educativas, el equipo directivo como los gerentes deben luchar por
mantener el rumbo de la escuela, lo cual se logra con una buena gerencia y una

capacitacion constante.
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Presentacion

La tendencia mundial en formacion y desempefio docente, establece que una de
las formas de lograr la calidad de educativa es la capacitacion continua de dicho
personal, lo que incide en las instituciones educativas en la actualidad como un
espacio donde confluyen todos los aspectos que permiten tener una educacion
eficiente. Esto significa que la capacidad de lograr resultados satisfactorios en la
escuela depende o puede depender de la misma institucién. Entre los elementos
identificados en Venezuela que podrian contribuir al mejoramiento de la calidad
educativa en las instituciones educativas se encuentran:

a) La gestion pedagdgica de los equipos directivos para su buen desempefio
dentro de las escuelas

b) Las acciones formativas y de apoyo dirigidas hacia el equipo directivo

c) v las escuelas que tienen un proyecto educativo claro.

De lo anteriormente expuesto se puede concluir que la formacién del directivo
o mejor dicho del tren directivo pareciera ser fundamental para darle coherencia e
integracion a la labor gerencial dentro de las instituciones educativas, sin la funcion
organizadora del director, la gestion dentro de la institucion podria convertirse en
acciones aisladas de algunos docentes que tratan de ser eficaces en su labor
profesional. En este sentido, un equipo directivo eficaz podria ser capaz de generar
actividades importantes para el rendimiento de los estudiantes y posibilitaria
optimizar la calidad de su préactica individual.

A continuacién se presenta el Programa de Capacitacion Gerencial orientado a
la actualizacion del Desempefio dirigido al Personal Directivo del “Liceo
Aplicacion”. Que permita mejorar la préactica gerencial y asi optimizar los procesos

del director.
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Justificacion y Fundamentacion

El proceso educativo no puede quedar librado a su suerte y a expectativitas de si
resulta 0 no, sin una asistencia en lo que respecta a su planeamiento, organizacion,
direccion control, evaluacion y supervision. Existe la necesidad de que el director
contribuya a brindar al personal que la labora en el plantel, las herramientas basicas
necesarias para el desarrollo de su trabajo en un ambiente que estimule la creatividad
y no centrada de un esquema de control y fiscalizacion.

La propuesta de un programa gerencial de capacitacion se fundamenta en un
diagnostico realizado, cuyos resultados muestran que el directivo que labora en el
Liceo Aplicacién, Ubicado en la Parroquia La Vega. Sector Montalban, presentan
algunas debilidades. Por ello, se disefiaran estrategias que permitan, fortalecer las
debilidades cognitivas y gerenciales, para optimizar el proceso por la via de la
eliminacion de la improvisacion y trabajar con prevision y el conocimiento de las

necesidades del contexto.

Fases de la propuesta

La propuesta se operacionalizara de la siguiente manera:

Fase I: Sensibilizacion: la finalidad es informar al personal directivo y
personal del plantel “Liceo Aplicacion” acerca de la propuesta e implementarse sobre
un programa de capacitacion gerencial en cuanto a la orientacion a la actualizacion
del desempefio. Aqui empieza a implementarse el contacto con los docentes a través
de campafias publicitarias, carteleras, tripticos, carteles Ilamativos referidos al tema
con el fin de despertar en ellos el interés y el deseo de participacion para con ellos
lograr los cambios propuestos o significativos que beneficien su labor de manera
efectiva la propuesta.

Fase 1. Capacitacion: la finalidad es lograr la interrelacién entre el personal
directivo y docente, a través de conocimiento, debilidades, percepciones y fortalezas

en los talleres y actividades a la hora de conformar equipos de trabajo
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Fase Ill. Implementacion: permitird sensibilizar, actualizar y aportar a los
docentes conocimientos y herramientas en el desarrollo de los talleres y actividades
con una vision de calidad total y valorar el trabajo compartido. En la presente
investigacion la autora solamente se va a basar en el disefio del programa, para su
implementacion en un futuro.

Desde esta linea de accion, se establece que para la ejecucion programa de
capacitacion gerencial dirigido a los directores del “Liceo  Aplicacion” de la
Parroquia La Vega, Ubicado en Montalban.

Fase 1V. Evaluacién: esta se refiere a evaluar el desarrollo del programa. Que
se implementara en futuras ocasiones, en esta oportunidad solo se abocara al disefio y

promocion de su ejecucion.

Vision sistémica

Insumo principal

Procesos

Evidencia de su praxis tras la

aplicabilidad de la propuesta

Personal directivo,
Personal docente que
laboran en el “Liceo

Ejecucion de talleres:
Tres (03) cada uno con
ocho (05) horas de

Personal:
Directivo, docentes trabajando
con autoestima alta

Aplicacion”  de la | duracion motivar a los | Desarrollando el sentido de
Parroquia la Vega, docentes a participar en | pertenencia

Facilitador, la ejecucion de la | Proactivo

Materiales didacticos | propuesta. Motivadores

Material de apoyo, | Lecturas reflexivas | Formas de liderazgo efectivo
Bibliografias Dindmicas satisfactorio

Actividades ludicas.

Resolviendo conflictos

Tomando decisiones
Compartidas

Fuente: Autor 2014

El cuadro anterior representa la vision sistematica del proceso de
transformacion, donde el insumo principal lo forma el personal Directivo-Docente del
“Liceo Aplicacion” de la Parroquia la Vega, y El segundo término se comprende los
procesos de tres (03) talleres que permitiran desarrollar una planificacion y liderazgo
efectivo como herramienta de aprendizaje. Por ultimo se puede observar el producto

que se espera obtener buenos resultados cuando finalice la propuesta en el presente
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caso un docente liderizado efectivamente trabajando y planificando en forma efectiva
con alta autoestima proactivo, resolviendo conflictos y tomando decisiones

compartidas.

Administracion de la propuesta

Se debera tomar en cuenta lo siguiente:

1. La administracion sera responsabilidad del coordinador general de la
propuesta (tesista), asi como la direccion del plantel. La posterior aplicacion del
programa permitira mejorar las deficiencias en el area de gerencia y planificacion,
observada en los directivos y directores en ejercicios de roles gerenciales. Para efecto
de esta investigacion se persigue el disefio solo del mismo.

2. La duracion del programa serd de tres (03) talleres, con una duracion de
cinco (05) horas por cada seccion cumpliéndose un total de veinte (15) horas de
trabajo.

La jornada se realizara en un horario cumplido de 8:00 am a 1:00 pm con un
receso de 20 minutos por cada sesion para el refrigerio.

4. Las actividades programadas se coordinaran tomando en cuenta la
disponibilidad y necesidad de los directores y docentes y la institucion de manera
organizada.

5. La asistencia, la puntualidad y participacion en la realizacion de los talleres
seran requisitos indispensables para la acreditacion de certificados otorgados por la
institucion.

6. Los facilitadores del programa pueden ser profesionales incluyendo a tres
(03) docentes de la misma institucion con dominio en los temas y actividades

programadas.

Evaluacion
Se llevara a cabo a través del monitoreo entre la responsable del propuesta y

los docentes, estando en sujeta constante revision y ajuste a las necesidades de la

80



institucion. Esto se realizara a la hora que la institucion educativa implemente el
programa de capacitacion gerencial dentro de su institucion.
Vision

Fortalecer el desarrollo personal y profesional del “Liceo  Aplicacion”,
otorgandole el nivel de desarrollo y articulacién de los instrumentos utilizados en las
practicas de la planificacion que le permitird tener una excelente interrelacion con el
personal docente y directivo de la institucién y propiciar un clima organizacional

Optimo para alcanzar la calidad total.

Misién

Desarrollar y promover con mayor compresion estrategias basadas en
planificacion, mediante experiencias significativas que faciliten el desarrollo de la
viabilidad de implantacion del Programa de Capacitacion Gerencial orientado a la
mejora del Desempefio del Personal Directivo del “Liceo Aplicacion”. Que permita
mejorar la practica gerencial y asi optimizar los procesos del director facilitando un

verdadero liderazgo.

Viabilidad

El programa de capacitacion gerencial se hace viable al afianzarse en
actividades, recursos y estrategias que estén en correspondencia con los principios y
concepciones conceptuales y fisiologicas de la gerencia educacional.

Se sustenta en teorias y estrategias que aplican a este tipo de gerencia,
basandose en socializacion de ideas, discusion, puesta en préctica de los talleres,
exposicion presentacion de experiencias significativas que el director debe llevar al
diario vivir de la institucion educativa.

Es asi como, el programa de capacitacion gerencial se convierte en una
herramienta valida para aplicar en el “Liceo Aplicaciéon” de la Parroquia la Vega,
Ubicado en Montalban, adaptable a la gestién de directores y porque no a otras

escuelas, es adaptable a la realidad que existe en cada espacio, es facil de aplicar ya
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que se ejecuta a través talleres, exposiciones y jornadas. Es viable econdmicamente,
porgue no requiere de grandes inversiones, los costos consisten en:

1. La utilizacion de ambientes para talleres, exposiciones y jornadas. En el
colegio “Liceo Aplicacion” se cuenta con espacio para dictar las estrategias
planificadas en dicho programa.

2. La remuneracién del facilitador. En este caso, el facilitador sera una persona
que tiene conocimientos sobre gerencia educativa con amplia experiencia sobre la
direccién de la Instituciones Educativas, o en su defecto algun facilitador también con

experiencia que proporcione la informacion.

Objetivo General

Capacitar las Competencias Gerenciales de los Directivos y Docentes de
educacién basica a través de un Programa de Capacitacion Gerencial orientado a la
actualizacion, dirigido al Desempefio del Personal de la Unidad Educativa “Liceo
Aplicacion” Parroquia la Vega, para incorporar nuevos conocimientos, estrategias, Y

recursos a su gestion.

Objetivos Especificos

1. Motivar a los docentes (directores, subdirectores) a participar en la ejecucion
de la propuesta para disminuir las amenazas que puedan afectar la gestion gerencial.

2. Propiciar el intercambio de experiencias y sentido de pertenecia como
vinculo de interaccion grupal.

3. Aplicar los distintos tipos de liderazgo efectivo desarrollando destrezas del
personal en la institucion.

4. Proporcionar herramientas y estrategias gerenciales desarrollando habilidades
y destrezas en el desempefio laboral en funcidn del cambio deseado.

5. Explicar la importancia del proceso en la elaboracion de planes de acuerdo a

la naturaleza de la institucion.
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Objetivo Terminal

Al finalizar el Programa de Capacitacion Gerencial orientado a la mejora del

Desempefio del Personal Directivo. Los participantes seran capaces de comprender

en términos generales cual es la funcion de la Gerencia educativa, y sus procesos

dentro de la institucién educativa.

Especificaciones Curriculares

Unidad | Funciones Gerenciales del Directivo

Definicion de Gerencia

El gerente

Funciones gerenciales: Planificar, Organizar, Dirigir, Controlar.
Habilidades gerenciales

Liderazgo gerencial: Liderazgo Organizacional, Grupal y Personal.
Gerente educativo

Supervision: concepto y tipos supervision

Evaluacion

Unidad Il Normas y lineamientos curriculares

Definicion de Normas y Lineamientos curriculares

Toma de decisiones: definicion, proceso y requisitos para la toma de
decisiones.

Comunicacién. Definicién, elementos del Proceso de la comunicacion, tipos
de comunicacion: comunicacion verbal (Oral y Escrita), no verbal o grafica.

Claves para una comunicacion efectiva.

Unidad Il Capacitacién Gerencial en las Instituciones Educativas

Definicion de Capacitacion

Definicion de Capacitacion Gerencial
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e Definicién de Talento Humano y recursos
e Deberes Gerenciales
e Estilo Gerencial

e Como aplicar correctivos segun las normativas legales dentro de la institucion

Estrategias Metodoldgicas o Didacticas:

e Exposicion oral por parte del personal de docente

e Dinamicas grupales.

e Mesa de trabajo

e Exposicion explicativa con argumentos tedricos sobre funciones gerenciales.
e Uso de mapas mentales y conceptuales para las facilitaciones

e Entrega de material impreso como: tripticos, dipticos, resimenes, entre otros.

e Implementacion de Aulas virtuales

Tiempo de Duracion

El programa se desarrollara en tres (3) sesiones de facilitaciones, dos veces a la
semana, en una facilitacién presencial y la otra en aula virtual de 90 minutos cada
seccion..

Duracioén total: 540 minutos.

Seccion Unidad

lera Seccién Unidad |

e Funciones gerenciales del directivo

e Exposicion del facilitador

e Mesas de trabajo

2da Seccion Unidad 11

e Normas y Lineamientos
Curriculares

e Dinamicas grupales

3 era Seccion Unidad 111

e Capacitacion Gerencial en las
Instituciones Educativas.

e Mesas de trabajo
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Estructura del programa educativo de orientacion propuesto en esta investigacion.

ACTIVIDAD CONTENIDO DURACION
Jornadade | Unidad I Funciones Gerenciales del Directivo 90 minutos
Ir}l'dalflcecri?n e Definicion de Gerencia presencial
* Elgerente _ . _ L 90 min){Jtos en
e Funciones gerenciales: Planificar, Organizar, Dirigir, Controlar. el aula virtual
e Habilidades gerenciales
e Liderazgo gerencial: liderazgo Organizacional, Grupal y Personal.
e Gerente educativo
e Supervision: concepto y tipos supervision
e Evaluacion
e Estrategias: Exposicion Oral por parte del facilitador y Mesas de trabajo
Taller 2 Unidad Il Normas y lineamientos curriculares 90 minutos
e Definicion de Normas y Lineamientos curriculares presencial
e Concepto de _Iqteraccién.sgc_iz,il N N 90 min){Jtos en
e Toma de decisiones: definicion, proceso y requisitos para la toma de decisiones. | ¢| aula virtual
e Comunicacion. Definicion, elementos del Proceso de la comunicacion, tipos de
comunicacion: comunicacion verbal (Oral y Escrita), no verbal o grafica.
e Claves para una comunicacion efectiva.
e Dindmicas grupales
Taller 3 Unidad I11 Capacitacion Gerencial en las Instituciones Educativas 90 minutos
e Definicion de Capacitacion presencial

Definicion de Capacitacion Gerencial

Definicion de Talento Humano y recursos

Deberes Gerenciales y Estilo Gerencial

Como aplicar correctivos segun las normativas legales dentro de la institucion
Mesas de trabajo

90 minutos en
el aula virtual

85




Il

Taller inductivo

1ler Encuentro

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTAD
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ

Duracién: 90 minutos presencial y 90 minutos aula virtual

Objetivo Terminal: Al finalizar la unidad el tren directivo y docentes del plantel estaran en capacidad de verbalizar la

definicion de Gerencia y comprender cuales son las funciones de un gerente educativo.

Objetivo Contenido Estrategias Metodoldgicas o Recursos Evaluacion
Especifico didacticas
Al finalizar | Unidad | Funciones Gerenciales del | e Dindmica grupal:  “;Cémo | Humanos: Diagnostica
las Directivo desempefia su labor Gerencial | Facilitador Coevaluacion
actividades | ¢ Definicion de Gerencia en la vida cotidiana dentro del | (tesista) Auto-
de ensefianza | e El gerente plantel? Docentes del | Evaluacion se
— aprendizaje | «  Funciones gerenciales: Planificar, | ® Exposicion oral por medio de | plantel realizara  a
los docentes Organizar, Dirigir, Controlar. una presentacion de power point | Materiales: concluir  la
lograran o Habilidades gerenciales para aclarar las dudas presentes | Presentacio | seccion  de
explicar con |, Liderazgo gerencial:  liderazgo | €n la sesion anterior (Anexo | Nn de video | facilitacion
sus  propias Organizacional, Grupal y| D1 Programas de | beam (ver Anexo E)
palabras las Personal. Capacitacion Gerencial p.89) Papel bond
Funciones e Gerente educativo o Dramatizacion: imitacion de | Pizarra
Gerenciales | | g nervision: concepto y tipos | 108 diferentes liderazgo que hace | acrilica
supervision. Evaluacion el directivo dentro del plantel M'arc_:adores
e Mesas de trabajo, Dipticos

Estrategias:
parte del facilitador

Exposicion Oral por
y Mesas de

trabajo.

y se
mandara a realizar una minuta
que se entregara por internet.
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Taller inductivo

l

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

2do Encuentro

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTAD
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ

Duracion: 90 minutos presencial y 90 minutos virtual
Objetivo Terminal: Al finalizar la unidad el tren directivo y docentes del plantel mantendran un nivel de conocimiento
con respecto a las Normas y Lineamientos curriculares

Objetivo Contenido Estrategias Metodoldgicas o didacticas | Recursos | Evaluacién
Especifico
Al culminar | Unidad 1l Normas vy | Dinamica grupal : Humanos: | Coevaluacio
las actividades | lineamientos curriculares “;Como usted hace cumplir las normas y - n
educativas | Definicion de  Normas Y | lineamientos dentro del plantel? Facilitador | Ayto-
sobre gerencia | | ineamientos curriculares Exposicion oral por medio de un mapa | (fesista) Evaluacion
:8Zrargocentes Concepto de Interaccion social | conceptual (Anexo D.2: Normas gﬁcelntetsl Formativa se
adquirit  los Toma de decisiones: definicion, | Lineamientos Curriculares p. 96) elp a_n:a_ realizard  a
conocimientos | Proceso y requisitos para la toma | Dramatizacion de como se realiza una Material: concluir la
necesarios de decisiones. adecuada toda de decisiones. Papel bond seccion  de
para Comunicacion. Definicion, | Utilizando el aula virtual se les pedirad a Pizarra facilitacion
identificar por | elementos del Proceso de la | los participantes realizar un esquema de Marcadores (ver Anexo
sus  propios | comunicacion, tipos de | la clase, donde explique de forma sencilla \ideo beam E)

medios cuales
son las normas
y lineamientos

comunicacion: comunicacion
verbal (Oral y Escrita), no verbal
o gréfica.

Claves para una comunicacién
efectiva. Dindmicas grupales

que son las normas y lineamientos
curriculares al facilitador.
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!

Taller

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTAD
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ

3er Encuentro

Duracién: 90 minutos presencial y 90 minutos en el aula virtual

Objetivo Terminal: Al finalizar el personal directivo estaran en la capacidad de reconocer importancia de la capacitacion
gerencial en las instituciones educativas.

e Como aplicar correctivos
segun las normativas legales
dentro de la institucion

les  solicitara a los
participantes que realicen los
ejercicios sobre casos reales,
acerca en tema en desarrollo.

e Marcadores
e Video beam
e Papel bond

Objetivo Contenido Estrategias Metodoldgicas o Recursos Evaluacion
Especifico didécticas
Conocer  la | Unidad 11l Capacitacion | ¢ Dindmica grupal: Ilamada | Humanos: Diagnostica
importancia de | Gerencial en las Instituciones “mi vida” e Facilitador Coevaluacion
la capacitacion | Educativas Exposicidn oral por medio de un (tesista) Auto-
gerencial en | e Definicion de Capacitacion | mapa conceptual (Anexo D.3: | e Docentes del | Evaluacion
las e Definicién de Capacitacion | capacitacion Gerencial en las plantel Formativa  se
instituciones Gerencial Instituciones Educativas p.98) realizara a
educativas. e Definicion de  Talento | Debate _ concluir la
Humano y recursos e Feedback Materiales: seccion  de
o Deberes Gerenciales y Estilo | ¢  Mesas de trabajo - facilitacion.
Gerencial ion vi * Hojas (ver Anexo E)
e Durante la seccion virtual, se blancas
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[ANEXO A]

REPUBLICA BOLIVARIANA DE
VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA
EXPERIMENTAL LIBERTAD
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ

l

Carta dirigida al Experto

Estimado Profesor (a)

Usted ha sido seleccionado como experto para validar el instrumento (Cuestionario)
elaborado para recoger datos de una investigacion titulada: “Proponer un programa de
capacitacion gerencial orientado a la mejora del desempefio del personal directivo de la
Unidad Educativa Liceo Aplicacion”

Anexo al instrumento tabla de validacion y operacionalizacion de variables para
que usted emita su opinion y sugerencias en relacion a:

a) Congruencia entre objetivos, variables e indicadores. (Si-No)
b) Redaccion de los items (claridad y comprension) de acuerdo a la siguiente escala:
E: Excelente; B: Buena; R: Regular; C: Correcto; I: Incorrecto
¢) Adecuacion de los Items, de acuerdo a la escala C: Correcto; I: Incorrecto.
d) Cualquier otro aspecto que a su juicio merezca alguna transformacion.
Se agradece su valiosa colaboracion a fin de garantizar la recoleccion veraz y

objetiva de la informacion para culminar exitosamente la investigacion.

Atentamente

Johanna Aldana

94



[ANEXO B]

REPUBLICA BOLIVARIANA DE
VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA
EXPERIMENTAL LIBERTAD
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ

l

INSTRUMENTO PARA RECOLECTAR INFORMACION REFERENTE A
UNA PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION GERENCIAL
ORIENTADO A LA MEJORA DEL DESEMPENO DEL PERSONAL
DIRECTIVO DE LA UNIDAD EDUCATIVA LICEO APLICACION
PARROQUIA LA VEGA

Autora:
Aldana, Johanna

Caracas, Noviembre 2014
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PRESENTACION

Estimado Personal

A continuacion se le presenta un cuestionario que forma parte del trabajo
especial de grado para optar al titulo de Magister en Gerencia Educacional, el cual
tiene como propdsito recolectar informacion referente al disefio de un programa de
capacitacion gerencial orientado a la mejora del desempefio del personal directivo de

la unidad Educativa “Liceo Aplicacion” Parroquia La Vega.

Es conveniente aclarar que los resultados de este cuestionario formaran parte
de un trabajo de grado y en ningdn momento, ni por razén alguna, se divulgaran

datos individuales, la informacion recolectada sera de manera anonima.
Es importante sefialar que la informacion emitida por usted es valiosa para la
culminacion de esta investigacion. Por ello, agradezco su sinceridad en las respuestas,

ya que de ello depende la veracidad de los resultados y la aplicacion de los mismos
para mejorar del desempefio del personal directivo.

Gracias por su colaboracion
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Instrucciones Generales
Antes de responder, Lea detenidamente las preguntas, marcando con una (X) su respuesta
Procure no equivocarte y evitar borrar o tachar.
Responda todas las preguntas, si tiene alguna duda al respecto consulte a la persona que le
suministro este instrumento.
El tiempo estipulado para contestar todas las preguntas es de 10 minutos.

Es de caracter andnimo.

Item | Indicadores Siempre | Aveces | Nunca

EL PERSONAL DIRECTIVO:

1 | Difunde la planificacion al personal docente,
administrativo y obrero de la institucion

2 | Implementa liderazgo democratico

3 | Realiza supervision continua de los  procesos
educativos dentro de la institucion Educativa

4 | Ejecuta la evaluacion del docente, personal
administrativo y obrero.

5 | Promueve el equipo directivo la interaccion social en
el plantel

6 | Considera en la toma de decisiones al personal
docente, administrativo y obrero.

7 | Cumple con un proceso de comunicaciéon constante
con el personal del plantel

8 | Participa en jornadas o talleres donde se implemente
la capacitacion gerencial

9 | Participa en actividades extra-catedras para su
mejoramiento gerencial dentro de la institucion

10 | Disefia programas de capacitacion y mejoramiento, en
funcione de las necesidades detectadas en el personal
a su cargo.

11 | Gestiona los recursos y materiales para mejorar el
proceso educativo dependiendo de las necesidades
detectadas en la institucion que gerencia.

12 | Asesora el proceso de ensefianza- aprendizaje ademas
de los servicios y procedimientos administrativos de la
institucion

13 | Motiva al personal docente a una contintia educacion

14 | Planifica en funcion de un tiempo estimado

15 | Cumple con sus deberes gerenciales

16 | implementa su estilo gerencial de forma correcta

17 | Asiste en las actividades planificadas

18 | Aplica correctivos segln las normativas legales
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[ANEXO C]

REPUBLICA BOLIVARIANA DE
VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA
EXPERIMENTAL LIBERTAD
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ

l

Estimado Profesor (a), usted ha sido seleccionado para validar el instrumento
(Cuestionario) que se aplicara en la investigacion titulada: “Proponer un programa de
capacitacion gerencial orientado a la mejora del desempefio del personal directivo de
la Unidad Educativa Liceo Aplicacion”

Para contar con su colaboracion por favor sirvase del uso de la leyenda o
“simbologia”, presente al final de la pagina para calificar cada uno de los items del

instrumento:

item | Congruencia Redaccién Adecuacion Observaciones

Sl NO E B R | D C |

O INO OB WIN|F-

o

10

11

12

13

14

15

16

17

18

Simbologia

Congruencia: Si No

Redaccion. E: Excelente. B: Buena. R: Regular. C: Correcto. I: Incorrecto
Adecuacion: C: Correcto. I: Incorrecto

Nombres y Apellidos: Cédula de Identidad:
Profesion:

Especialidad:

Fecha: Firma
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[ANEXO D]

ANEXOS DEL PROGRAMA DE CAPACITACION GERENCIAL

PRIMER ENCUENTRO

¢Como desempefia su labor gerencial en la vida cotidiana dentro del plantel?: El
tiempo de la dindmica sera de 15 minutos, donde cada quien en un escribira en 5
minutos como es su forma de vivir dentro de la institucion que gerencia en una hoja
blanca, que sera facilitada por el expositor en ese momento. Luego se escucha a cada
individuo de forma répida los otros 10 minutos que restan de la dindmica, y asi

comparar la experiencia vividas como gerente.

Exposicion oral: unidad 1 sobre Funciones Gerenciales del Directivo la cual
durard aproximadamente como 30 minutos, sera realizada por la facilitadora donde al
final del encuentro se le dara el material de apoyo de dichas laminas a las mesas de
trabajo para que discutan el material dado y por medio de la facilitacion realicen un
pequefio resumen y se reflexiones dependiendo a sus experiencias como gerentes. La

facilitacion se presenta en la pagina siguiente.

Dramatizacién: imitacion de los diferentes liderazgo que ejerce en la escuela,
los participantes se deben colocar en su meza de trabajo de cuatro (04) personas, y
asignarle a un docente o del personal administrativo, se le data sobre para ver como

van a realizar su lider
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[ANEXO D.1]

EXPOSICION DE LA UNIDAD 1. FUNCIONES GERENCIALES DEL
DIRECTIVO
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[ANEXO D.1]

EXPOSICION DE LA UNIDAD 1. FUNCIONES GERENCIALES DEL
DIRECTIVO

Unidad I Funciones
Gerenciales del Directivo
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El Gerente

Persona responsable del d%*empem de teéas las
personas de las cuales su propio desempefio
| (Peter Drucker)

Persona responsable de dirigir las actividades que ler
sirven a la organizacién para alcanzar sus metas.
- {James A. Biornier)
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Perfil del Gerente Educativo
* Esel que direcciona y orienta las diferentes acciones -
de la institucién educativa

* Motiva y estimula la participacién y compromxso con
las labores docentes administrativas y proyectos a
~desarrollar
¢ Lider, creativo y ablerto anuevas propuestas para el
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Tipos de supervision

Tres son los tipos que se identifican:

* Supervisién administrativa,

* Supervisién educativa
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[ANEXO D.2]

SEGUNDO ENCUENTRO
Dindmica grupal de inicio:

“¢Como usted hace cumplir las normas y lineamientos dentro del plantel?: El
tiempo de la dindmica sera de 15 minutos, donde cada quien en un escribira en 5
minutos como hace cumplir las normas y lineamientos dentro de la institucion
educativa, en una hoja blanca para compartir con sus compariero en cada meza de

trabajo y reflexionar de como resuelve este tipo de casos en la escuela.

Exposicion oral por medio de un mapa conceptual: Unidad 1l Normas y

lineamientos curriculares.

Dramatizacion de como se realiza una adecuada toma de decisiones, se
pondrén de acuerdo de quienes haran de directivos y otros de personal del plantel, y
plantearan como ellos realizan la notificacion de las reuniones con respecto a los
problemas a resolver, al mismo tiempo se debera considerar como se deberias hacer

una toma de decisiones e incluir a los demas.
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[ANEXO D.3]

TERCER ENCUENTRO

Unidad 111 Capacitacion Gerencial en las Instituciones Educativas

Dindmica grupal: llamada “mi vida” en este encuentro los participantes deben
reflexionar que acerca de como se desemperfian su rol de gerente educativo dentro del
plantel, y escribirlo en una hoja, se le pregunta cuales son su pro y contras acerca de
su labor, el que desee manifestarlo haciendo dentro de la institucion, mal como
gerentes

Debate: se realizara la técnica del debate como acto de comunicacion, el que
sera mas completo y complejo a medida que los argumentos expuestos por los
participantes vayan aumentando en cantidad y en solidez de motivos. La finalidad
directa de un debate es exponer y conocer las posturas de cada uno sobre el tema de la
Capacitacion Gerencial. Indirectamente ayudara a cumplir un rol de aprendizaje y
enriquecimiento para quienes participan en un debate.

Feedback: este se realizara después de los tres encuentros para que cada uno de
los docentes o personas involucradas en el programa de capacitacion puedan dar sus
reflexiones y evalGen sus beneficios y aporte a su experiencia como gerente

educativo
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- MAPA CONCEPTUAL DE LA UNIDAD III: CAPACITACION GERENCIAL
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[ANEXO E]

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL
LIBERTAD
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ

I

Nombre del Participante: Cédula de Identidad:

INSTRUMENTO DE AUTOEVALUACION Y COEVALUACION

Grupo Numero: Facilitador:

Instrucciones:

e Lea cuidadosamente cada aspecto a evaluar.

e Marque con una (X) la casilla que considera se ajusta a sus aptitudes

e Considere la escala y la puntuacion de cada uno de los indicadores al
momento de evaluar.

e Sea lo méas objetivo posible a la hora de seleccionar las respuestas de cada
indicador.

A continuacion se presenta la escala para que usted evalle su desempefio:

Indicador
Excelente (E)
Buena (B)
Insuficiente (1)

ASPECTOS A EVALUAR E[B]|I

Su participacién en la facilitacion presencial y dentro del aula
virtual fue

Su actuacién como participantes en la ejecucién de las actividades
planteadas fue

La puntualidad en el cumplimiento de las trabajos a ejecutar en la
facilitacion presencial y en el aula virtual fue

Su actuacion como docente en el refuerzo de la informacién
impartida en facilitacion fue

La constancia en el logro de los objetivos planificados fue

Las intervenciones en la facilitacion presencial han propiciado el
aprendizaje de mis compafieros en cuanto al tema en discusién
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COEVALUACION

ASPECTOS A EVALUAR

La actuacion del facilitador ha sido satisfactoria

Respeta el orden de la temética en discusion

Evita generar interferencias tales como cuchicheos o levantarse de
sus sitio

Respeta a los participantes en la discusion del tema en discusion

Manejo adecuado del lenguaje No verbal

Utiliza lenguaje socialmente apropiado

La argumentacion evidencia un desarrollo coherente en su
facilitacion

El tema en discusion tiene relacion con la participacion del
facilitador.

La actitud del facilitador revela conviccion y confianza

Utiliza imagenes, ejemplos y frases que impactan a los oyentes

Fecha Firma
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