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RESUMEN

En el presente trabajo se utilizd como estrategia, la investigacién de campo, a un
nivel descriptivo; el mismo tiene como objetivo general: estudiar la toma de
decisiones del personal docente en funcidn directiva y su incidencia en el desempefio
laboral docente de aula; en los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5, Municipio Sucre
estado Miranda. Plantea como objetivos: (a) Diagnosticar los mecanismos que se
aplican en la toma de decisiones, por parte del personal docente en funcion directiva
de los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda. (b)
Identificar las condiciones en las cuales se desarrolla la toma de decisiones, por parte
del personal docente en funcién directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito
cinco, Municipio Sucre, estado Miranda. (c) Analizar los documentos que norman la
toma de decisiones del personal docente en funcién directiva de los Colegios Fe y
Alegria del Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda. Para la recoleccion de
los datos se utilizaron las técnicas (encuesta y la entrevista); por otro lado el registro
de la informacion se llevo acabo por medio del (cuestionario y la libreta de notas); el
cuestionario fue validado por juicio de expertos. Con relacion a la confiabilidad, se
ejecuto a traves del céalculo de Alhfa de Crombach, el cual fue aplicado a la prueba
piloto, obteniendo como resultado, una consistencia interna de 0.93. Conclusiones de
este estudio: se pudo constatar, poca comunicacion, interaccion, articulacion y falta
de motivacion entre los docentes que realizan actividades directivas y los docentes de
aula; lo que se traduce en la falta de intercambio de informacion, trabajo en equipo;
desfavoreciendo asi, la toma de decisiones del personal directivo; e incidiendo
negativamente en el desempefio laboral docente.

Palabras claves: docente en funcion directiva; toma de decisiones; desempefio
laboral docente.



INTRODUCCION

En el transcurso de los afos, el sistema educativo venezolano, ha presentado
serios problemas que involucran directamente la toma de decisiones por parte del
personal docente en funcidn directiva ante diversas situaciones problematicas y su
influencia en el desempefio laboral. El proceso de toma de decisiones constituye la
base fundamental para una organizacion educativa, porque de ella dependen las
acciones a realizar, en virtud de lograr los objetivos de la misma, en concordancia
con la participacion de los docentes.

Por tal razon el objetivo general de la presente investigacion serd estudiar la toma
de decisiones del personal docente en funcion directiva y su incidencia en el
desempefio laboral docente de aula; en los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5,
Municipio Sucre estado Miranda

Entre las teorias que sustentaran el trabajo de investigacion se mencionan: Teoria
de la toma de decisiones a través de la negociacién segun Kepner y Tregoe. (1983);
Modelo del desarrollo de las cualidades personales del docente, propuesto por Wilson
(1992). Modelo del proceso de toma de decisiones de Herbert Simon.

Con la finalidad de lograr los objetivos propuestos, en virtud de responder al
problema planteado, se selecciond como estrategia, la investigacion de campo a un
nivel descriptivo. El procedimiento y las herramientas utilizadas para la recoleccion
de informacidén, organizacion y registro de la misma, serdn respectivamente, la
encuesta, la entrevista (técnica) y el cuestionario con escala de Licker y libreta de
notas (instrumentos)

El presente trabajo de investigacion, esta estructurado de la siguiente forma: Capitulo
I. Denominado el Problema, consta de; planteamiento del problema, objetivos,
justificacion e importancia. Capitulo Il. Marco Teorico, consta de: antecedentes de la
investigacion; bases legales; marco conceptual; bases teoricas. Capitulo IIl. Marco
Metodoldgico; explica la metodologia a utilizar, es decir, tipo de investigacion y nivel;
poblacién, muestra, técnicas e instrumentos, confiabilidad y validez de instrumentos.
Capitulo V. Resultados: presentacion de analisis y resultados. Capitulo V. Conclusiones

y recomendaciones. Referencias. Anexos.



CAPITULO |

Planteamiento del problema

En el aflo 1955, en una barriada del oeste de Caracas fue fundada la primera
escuela Fe y Alegria, (Alfonso 2004). Posteriormente con el pasar del tiempo, esta
organizacion educativa se extenderia hacia otros estados y ciudades de Venezuela
como Miranda, Maracaibo, Valencia, Barquisimeto, Mérida, entre otros.

Fe y Alegria, es un movimiento de educacion popular y promocion social, el cual
se dirige a sectores mas necesitados, para potenciar su desarrollo personal y
participacion social.

Como organizacion educativa, uno de los objetivos que se ha planteado Fe y
Alegria (1995), es “promover la formacion de hombres y mujeres nuevos, conscientes
de sus potencialidades y de la realidad que los rodea, abiertos a la trascendencia,
agentes de cambio y protagonista de su propio desarrollo” (p.4)

Es un movimiento que agrupa a personas en actitud de crecimiento. Es de
educacion porque promueve la formacion de personas conscientes de sus
potencialidades y de la realidad, libres y solidarias, protagonistas de su desarrollo. Es
popular porque asume la educacion como propuesta pedagogica y politica de
transformacion desde y con las comunidades. Es integral porque entiende que la
educacién abarca a la persona en todas sus dimensiones. Y es de promocién social
porque, ante situaciones de injusticia y necesidades se compromete en su superacién
y desde alli, en la construccién de una sociedad, justa, democratica.

El movimiento se extendio luego a Ecuador (1964), Panama (1965), Per( (1966),
Bolivia (1966), El Salvador (1969), Colombia (1971), Nicaragua (1974), Guatemala
(1976), Brasil (1980), Republica Dominicana (1990), Paraguay (1992), Argentina
(1995), Honduras (2000), Chile (2004), y Haiti (2006)



La propuesta de Fe y Alegria se ha concretado en diversas iniciativas en los
diferentes paises. Ademas de la educacion escolarizada en preescolar, basica y media,
se ha abierto espacio a otras formas de accion para la promocién humana, como son:
las emisoras de radio, los programas de educacion de adultos, capacitacion laboral y
reinsercion escolar, la formacion media y superior universitaria, el fomento de
cooperativas y microempresas, asi como proyectos de desarrollo comunitario, salud,
cultura indigena, formacion de educadores, edicion de materiales educativos, entre
otros.

En todas estas areas, Fe y Alegria actla desde y con las comunidades, buscando
complementar y apoyar la accion de otros entes, publicos y privados.

Fe y Alegria (1985 y 1984), como organizacion establece el “uso adecuado de las
relaciones publicas y de los medios de comunicacion social como estrategia de apoyo
a la labor de Fe y Alegria manteniendo su identidad e independencia. (p.2)

En cada uno de los paises Fe y Alegria opera como una entidad de gestion
privada sin fines de lucro, con personalidad juridica segun las leyes nacionales y
apoyo de los gobiernos. En el plano internacional, opera como una Federacion de las
Organizaciones Nacionales, registrada como una entidad de beneficio social, con
domicilio en la ciudad de Caracas.

Fe y Alegria (1995) como organizacion:

Se caracteriza por la autonomia funcional de paises, regiones y centros,

dentro de una comunicacion y solidaridad de principios, objetivos,

inquietudes y proyectos. Se esfuerza para que en la organizacion y

funcionamiento de centros, regiones y paises, se reflejen los valores que de

acuerdo a los objetivos de Fe y Alegria, deban constituir al hombre nuevo y a
la nueva sociedad. (p.7)

En Venezuela, Municipio Sucre, estado Miranda, Los Colegios Fe y Alegria del
Distrito cinco; entre los cuales se mencionan: Manuel Aguirre, Jesus Maestro, Maria
Inmaculada, Presidente Kennedy; atienden estudiantes desde la educacion inicial,

hasta la media diversificada y técnica.



En los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5, Municipio Sucre, estado Miranda; las
decisiones gerenciales son tomadas por el personal directivo, de acuerdo a las
directrices provenientes de la Oficina Central Fe y Alegria; observandose que se
ocupa mas de las funciones administrativas, dejando de velar por las verdaderas
necesidades institucionales, pedagdgicas, personales, de formacion del personal
docente que labora en la misma.

Al respecto Esclarin (1997) plantea que “en las escuelas oficiales, es
primordialmente, limitado el espacio fisico para el director. Asiste a multiples
reuniones, ocupado solo por las labores administrativas, descuidando las gerenciales,
no hay relacion de empatia con el docente” (p.34)

En tal sentido, por exigencia de la Oficina Central Fe y Alegria, y sin consultar la
opinidn del docente de aula; el personal docente en funcion directiva de los Colegios
Fe y Alegria del Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda; asumen como
compromiso la ejecucion de actividades, talleres, proyectos, en su mayoria
provenientes de instituciones privadas. Esto obliga al directivo a exigir a los docentes
el cumplimiento de las diferentes actividades programadas en cada uno de los talleres,
sin recibir a cambio una credencial o certificado.

Cabe destacar, que el docente dentro de la organizacion educativa, realiza
talleres y cursos diversos; pero si desea emprender su labor en otra organizacion
educativa diferente de Fe y Alegria; no tiene un certificado que avale la formacion
recibida porque no se le entrega un certificado de los mismos.

Esta situacion trae como consecuencia, que el docente de aula aparte del exceso
de trabajo; sienta que sus necesidades de formacion profesional, no son consideradas
por el personal docente en funcién directiva; lo que se traduce en desanimo de
muchos docentes para trabajar por una organizacion gque no responde sus intereses
personales.

Al respecto Fe y Alegria (2002) afirma:

Con frecuencia, las propuestas formativas de docentes, tanto las iniciales

como las de formacion continua, en vez de propiciar elementos para

promover los aprendizajes de los alumnos y convertir sus deficiencias en
propuestas y retos de formacion, que se han distraido en la busqueda de



certificados o en amontonar curriculos y titulos para trepar en el escalafon y

alejarse, cada vez més, de los alumnos. (p.32)

Por otro lado los docentes deben cumplir con las actividades provenientes de
proyectos talleres, planificacion diaria, requisitos administrativos, actividades
pedagdgicas; convirtiéndose esto en exceso de trabajo; lo que se traduce en
generacion de estrés y presion en los docentes de aula; afectando de esta forma su
desempefio laboral.

Lafourcade (1974), define desempefio laboral como “tareas especificas que el
docente debe cumplir a lo largo del curso y en el tiempo estipulado, relacionandolo al
coémo dirigir correctamente el aprendizaje. En su forma mas general, comprende tres
fases del proceso: planificacion, conduccion y evaluacion” (p.67)

El personal docente en funcion directiva; al momento de tomar decisiones
gerenciales, se encuentran con que se debe esperar la aceptacion o no de la Oficina
Central Fe y Alegria, afectando su habilidad gerencial para tomar decisiones en virtud
de las necesidades internas de cada centro educativo y de su contexto.

Por todo lo anteriormente descrito, es evidente que el personal docente en funcién
directiva, dentro de sus areas de accion, se ocupa mas por el cumplimiento de las
labores administrativas, que del area de representacion y relaciones, la cual es un area
fundamental para la toma de decisiones; por consiguiente la misma se ve afectada.
Segun Alvarez (s/f) el area de representacion y relaciones le permite al equipo
directivo “fomentar un clima de interaccion positiva ayudando a reconvertir los
conflictos que surgen de las relaciones personales” (p.32)

Viera (2004) opina que:

El directivo debe cumplir, una serie de actividades tendientes a procesar un
desarrollo eficiente, conveniente de la organizacion educativa, la cual,
cualquiera sea su tipo sera exitosa en la medida que lo sea su recurso
humano, la informacion que maneje y las decisiones que tomen. (p.3)

El personal de una organizacion es fundamental; porque sencillamente son las
personas quienes le dan vida, operatividad, dinamismo a la misma, en virtud de llevar

a cabo las actividades planificadas, para el logro de los objetivos planteados.



Cassano (2001) asegura que “los gerentes son personas que se fijan objetivos y se
autoevallan a mediano y largo plazo. Proyectan una vision de futuro. Toman
decisiones acertadas, con rapidez, analizando diferentes alternativas y son capaces de
revisar errores” (p.1)

En tal sentido dentro de este proceso de decisiones el gerente de una institucién
de cualquier tipo, debe tener la habilidad para tomar las mejores y convenientes
decisiones, tomando en consideracion las necesidades de la organizacion y las
necesidades del personal que labora en la misma.

Todo lo antes planteado conlleva a analizar si la toma de decisiones del personal
docente en funcion directiva de Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco, Municipio
Sucre, estado Miranda; tiene incidencia en el desempefio laboral de los docentes.

A tal fin, y después de observar la problematica, se plantean las siguientes
interrogantes:

e ;Qué mecanismos gerenciales se aplican en la toma de decisiones, por parte
del personal docente en funcién directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito
cinco, Municipio Sucre, estado Miranda?

e (En qué condiciones se desarrolla el proceso de toma de decisiones, por parte
del personal docente en funcién directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito
cinco, Municipio Sucre, estado Miranda?

e ;Cuales son los documentos que norman el proceso de toma de decisiones del
personal docente en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco,

Municipio Sucre, estado Miranda?

Objetivos de estudio

Objetivo General:

Estudiar la toma de decisiones del personal docente en funcion directiva y su
incidencia en el desempefio laboral docente de aula; en los Colegios Fe y Alegria del

Distrito 5, Municipio Sucre estado Miranda



Objetivos Especificos:

e Diagnosticar los mecanismos que se aplican en la toma de decisiones, por
parte del personal docente en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria del
Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda.

e Identificar las condiciones en las cuales se desarrolla la toma de decisiones,
por parte del personal docente en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria del
Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda.

e Analizar los documentos que norman la toma de decisiones del personal
docente en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco,

Municipio Sucre, estado Miranda.

Justificacion

La presente investigacion se justifica, porque a través del analisis y la
consideracién por parte de los coordinadores zonales, coordinadores pedagogicos de
la oficina central de Fe y Alegria, de los resultados que se obtengan de la misma; el
personal docente en funcién directiva de la organizacion educativa en estudio; podra
tomar mejores decisiones; apoyandose en las necesidades de los docentes y las
necesidades institucionales; traduciéndose esto en un mejor desempefio laboral.

Se considera necesaria la presente investigacion, basada en el estudio de la toma
de decisiones por parte de los docentes en funcion directiva de los colegios Fe y
Alegria del Municipio Sucre; para determinar su incidencia en el desempefio laboral
de los docentes que trabajan para esta organizacion educativa, aspecto de
considerable importancia para una educacion de calidad.

De igual forma podria servir como medio, para que el personal directivo
reconozca que debe realizar su trabajo gerencial en forma planificada y coordinada
con los integrantes de la organizacién educativa; y en atencion al contexto social que
rodea cada colegio; porque decidir ya no es una accion exclusiva de los gerentes

educativos.



Los docentes al sentirse participes en el proceso de toma de decisiones, realizaran
sus labores académicas con mayor dedicacion e interés. Por otro lado el personal
docente en funcion directiva podrd tomar las decisiones mas asertivas; evitando
saturar de actividades a los docentes.

En tal sentido mejoraran las relaciones laborales entre el personal docente en
funcién directiva y los docentes que representan. Esto a su vez se reflejara en la
motivacion de todos los que participen en la busqueda del logro de los objetivos
educativos de los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5, Municipio Sucre, estado

Miranda.

Importancia

El estudio del tema permitirad evidenciar su relevancia; aportando soluciones a las
dificultades gerenciales y laborales, que normalmente se presentan en los Colegios Fe
y Alegria del Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda; al no contar con un
personal directivo preparado cognitivamente, psicolégicamente y con habilidades
técnicas, de comportamiento, conceptuales, de implementacién, como negociador,
evaluativas para tomar decisiones gerenciales, que estimulen la participacion,
dedicacion e interés del docente en su desempefio laboral.

Asimismo mediante el proceso investigativo se pueden determinar factores
directivos, que indiquen como obtener las conclusiones con relaciéon a la toma de
decisiones y el desempefio laboral del docente, necesarios para reconducir la gerencia
de la organizacion educativa, unificada con el cumplimiento de objetivos de interés
comun para los directivos y el personal docente.

Este trabajo de investigacion beneficiara al personal directivo y a los docentes
de la organizacién educativa, al proporcionarles informacion y recomendaciones para
mejorar el proceso de toma de decisiones y la calidad del trabajo docente.

Es de notar que diariamente en una organizacion educativa, las decisiones son
tomadas a la ligera, sin la participacion de los docentes; lo cual propone hacer un

estudio, que permita establecer la relacion existente entre la toma de decisiones



gerenciales y del desempefio laboral docente, para analizar la forma como influyen
estas decisiones, en el desempefio laboral.

El desempefio de una persona en su lugar de trabajo es completamente situacional
y es algo que varia de una situacion a otra y de un individuo a otro, y que depende de
un sin fin de factores que influyen en gran medida (Chiavenato 2002).

En tal sentido, el desempefio laboral esta4 determinado tanto por factores como el
conocimiento y las competencias del trabajador, asi como también por el buen trato
que recibe la persona y la satisfaccion o insatisfaccion dentro de la organizacion.

La investigacion es relevante, porque sus recomendaciones finales, pudieran ser
de aprovechamiento por parte del personal en funcién directiva y por los docentes de
aula, que laboran en los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco, Municipio Sucre,
estado Miranda, en virtud de modificar y fortalecer las relaciones gerenciales y
laborales que se dan entre los mismos, buscando asi alcanzar la calidad educativa

integral.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Una investigacion debe tener bases sélidas formadas por todo el conocimiento
necesario sobre el tema seleccionado.

Villafranca (1996) plantea que:

El marco tedrico enmarca la ubicacion del problema situandolo en su tiempo
y espacio, con toda una conceptualizacion y definicion de términos, que
analizados y descritos amplian el conocimiento de los hechos de una manera
ordenada; que relacionados sustentan la investigacion con proposiciones o
supuesto; que verificados, afirman la situacion de un problema. (p.50).

A continuacion se presenta y se justifican los términos a utilizar en el trabajo de
investigacion que tiene como titulo: Estudio de la toma de decisiones del personal
docente en funcion directiva y su incidencia en el desempefio laboral del personal
docente de aula; en los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5, Municipio Sucre; estado

Miranda.

Antecedentes de la Investigacion

Constituido por el analisis de investigaciones iguales o similares realizadas en el
campo de estudio delimitado; dan a conocer, que el problema seleccionado tiene
caracter cientifico y documental.

En tal sentido, Ballestrini M. (2002), expresa que el contexto tedrico “es el
resultado de la seleccion de aquellos aspectos mas relacionado del cuerpo teorico

epistemoldgico que se asume, referidos al tema cientifico elegido para su estudio”
(p.91)
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Toda investigacion lleva consigo la busqueda de trabajos previos, que tengan
relacién con las variables del estudio, que el investigador pretende realizar y que
sirvan de referencia al mismo, asi como también de aporte tedrico. Por tal razon a
continuacion se presentan y se analizan los siguientes trabajos de investigacion por su
relaciébn con las variables de investigacibn como son: toma de decisiones y
desempefio laboral.

Jiménez (2006). Present6 un trabajo titulado: Propuesta para optimizar la relacion
docente-docente en cuanto a la toma de decisiones, trabajo en equipo y liderazgo
compartido en la | y Il etapa de la U.E.E. “Carmen Ruiz”; en la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador, Instituto Pedagdgico “José Manuel Siso
Martinez”, para optar al grado de Magister en Educacion Mencion Evaluacion. El
autor se planteo como objetivo general: Disefiar una propuesta que optimice la
relacién docente-docente en cuanto a la toma de decisiones, trabajo en equipo y
liderazgo compartido en la | y 1l etapa de la U.E.E. “Carmen Ruiz”. El estudio
asumio la modalidad cualitativa desde la perspectiva del enfoque etnografico con un
disefio de estudio de casos. Obteniendo como Conclusién: los docentes asumen de
manera individual la accion educativa, asi mismo, la disposicién al trabajo e
integracion a jornadas de planificacion se realiza de manera individualista.

Crespo (2007). Public6 un articulo en la revista Vision, titulado: El perfil
gerencial ideal en congruencia con los paradigmas del siglo XXI; en El Colegio
Universitario de Caracas; estableciendo como objetivo general de su trabajo: Dar a
conocer cuales son las competencias, cognitivas y de comportamiento, que debe tener
el gerente para poder implantar las tendencias funcionales, que le van a permitir a la
organizacion mantener o incrementar su competitividad. EIl perfil gerencial que se
presenta en este articulo, materializado a través de un inventario de competencias, fue
el resultado de la validacién hecha por gerentes venezolanos en ejercicio, a través de
la técnica Delphi, de un perfil preliminar obtenido por medio de una investigacion
documental descriptiva de disefio bibliografico. Conclusiones: La investigacion
permitio determinar seis (6) tendencias funcionales y significativas, con sus

respectivos descriptores, como son: conocimiento sobre estrategia, administracion y
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comportamiento; comportamiento orientados al posicionamiento, a la optimizacion
de recursos y a la satisfaccion de las necesidades de otros. El perfil resultante puede
utilizarse como una referencia para la formacion, seleccion, evaluacion y
entrenamiento de gerente, constituyéndose asi, en un aporte para el area de Recursos
Humanos.

El perfil de los gerentes del siglo XXI debe estar acorde a las necesidades del
mismo; en tal sentido y en consideracion a las recomendaciones de la autora de la
investigacion antes abordada, es preciso que los gerentes manejen diferentes
estrategias; dominen el area de administracion; entre otras competencias; con la
finalidad de alcanzar la optimizacion de recursos y satisfaccion de necesidades del
otro.

Santaella (2008). Presento un trabajo titulado: El patron de comportamiento
gerencial del director en los procesos de liderazgo y toma de decisiones y su relacion
con la motivacion de la comunidad educativa de la Escuela Basica Lander; en la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador, Instituto Pedagdgico “Jose Manuel
Siso Martinez”, para optar al grado de Magister en Educacion Mencién Gerencia
Educacional. Planteando como objetivo general: Determinar el patron de
comportamiento gerencial del director en los procesos de liderazgo y toma de
decisiones y su relacién con la motivacion de la comunidad educativa de la Escuela
Basica Lander. Conclusiones: La autora concluyo, que el director debe mejorar su
aptitud basandose en los valores, para que motive a las organizaciones a participar en
las actividades escolares, en los procesos de planificacion y toma de decision y asi
alcanzar los objetivos y metas.

En este trabajo de investigacion el autor evidencio, que por lo general, los
directivos toman decisiones sin considerar las opiniones del personal que dirige,
generando asi apatia, conflictos entre los mismos, dejando de lado las verdaderas
necesidades gerenciales de la institucion.

Smitter (2008). Publico un articulo en la revista, Investigacion y Posgrado,
titulada: Lineamientos para la autoevaluacion del desempefio docente en las

funciones de Docencia, Investigacion y Extension en el Instituto “Pedagdgico José
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Manuel Siso Martinez”; en la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador; se
establecid como objetivo general: Proponer lineamientos para la autoevaluacién del
desempefio docente en las funciones de Docencia Investigacion y Extension en el
Instituto “Pedagogico José Manuel Siso Martinez”. El autor concluyé que la
evaluacion del docente constituye un elemento fundamental en el proceso educativo,
por cuanto contribuye a mejorar su quehacer profesional, influye en su crecimiento
personal y en consecuencia, incide favorablemente en la calidad de la educacion.

Segun el autor mencionado anteriormente; cuando el docente es evaluado
constantemente se ve en la responsabilidad de cumplir con los requisitos exigidos y si
la evaluacidn es vista desde un punto positivo puede contribuir a su formacion; de lo
contrario si es visto en forma negativa, puede ocasionar conflictos en el mismo,
teniendo como consecuencia baja calidad, en su labor educativa.

Ortega (2008). Publico un articulo en la revista, Investigacion y Posgrado,
titulada: Percepcion de los gerentes educativos sobre la productividad académica en
ejercicio de funciones administrativas. Estudio de caso, en la Universidad Pedagogica
Experimental Libertador. Se planteo como objetivo general: Describir la percepcion
de los gerentes educativos del Instituto Pedagdgico de Caracas (IPC), sobre la
productividad del personal académico en el ejercicio de funciones administrativas.
Obtuvo como conclusiones: se tiene que la percepcion de los gerentes educativos es
homogénea respecto a los descriptores estudiados; el proceso administrativo en el
IPC con relacion a la productividad tiende hacer operativamente en los actuales
momentos deficiente y medianamente productivo.

Segun el autor; a pesar de existir una planificacién estratégica, no siempre se
alcanzan los objetivos y metas de una organizacion. A pesar de que la muestra estaba
conformada por profesionales con vocacion de servicio y muchos afos en la
educacién; tenian una relativa experiencia en gerencia, ocasionando en cierta forma
un estancamiento del proceso administrativo, donde la improvisacion resalta.

Con respecto a los trabajos de grado y articulos de revistas, que conforma los
antecedentes de la presente investigacion. Es importante sefialar, que fueron

seleccionados y analizados, por su relacion con las variables de investigacion como
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son; toma de decisiones y desempefio laboral docente; asi como también por sus
aportes teoricos evidenciados en las conclusiones obtenidas por sus autores; las cuales
fueron comentados por la autora del presente trabajo.

En forma general los autores de los antecedentes sefialados plantean en sus
conclusiones algunas alternativas, para ejercer acciones gerenciales, que permitan la
eficiencia, eficacia y efectividad en una organizacion educativa.

En tal sentido Jiménez (2006) concluye que existe falta de disposicion del
docente para el trabajo integrado; esto contribuye un aporte a la presente
investigacion, puesto que la falta de trabajo en equipo en las organizaciones
educativas, se ha convertido en uno de los principales aspectos que induce, a que las
decisiones tomadas, no sea la mas asertivas.

Por otro lado, en el trabajo realizado por Crespo (2007) relacionado con el perfil
ideal que debe tener un gerente; se toma como referencia, la necesidad de que los
gerentes de instituciones educativas dominen diferentes estrategias administrativas y
competencias gerenciales, que le permitan optimizar los recursos, la satisfaccion de
necesidades de las personas a su cargo, a través de toma de decisiones asertivas.

Santaella (2008), en su trabajo sobre el patrén de comportamiento gerencial del
director en los procesos de liderazgo y toma de decisiones y su relacion con la
comunidad educativa; aporta el significado que tiene el hecho de que algunos
directores toman actitudes como por ejemplo: no tomar en consideracion las
opiniones de los docentes en la toma de decisiones; lo que trae como consecuencia
falta de comunicacidn, apatia, conflictos entre el personal directivo y las personas a
su cargo; quedando de lado las verdaderas necesidades gerenciales de la institucion.

Por consiguiente los planteamientos, de los autores sirven de referentes teoricos,
porque a través de ellos, se destaca la importancia que tienen las acciones de un
gerente dentro de una institucién educativa, para incorporar a los docentes en el
cumplimiento de sus funciones; tomando en consideracion sus necesidades e intereses
institucionales o personales; en virtud de unificar esfuerzos, a través del trabajo
integrado para alcanzar los objetivos propuestos, dentro de un ambiente laboral

adecuado.
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Bases Legales

Segun Villafranca (1995) “son leyes, reglamentos y normas necesarias en algunas
investigaciones cuyo tema asi lo amerite” (p.51).

El proceso gerencial requiere para su buen funcionamiento, una norma juridica
que regule su ejecucion dentro de cualquier organizacion. En tal sentido se presenta a
continuacion, la normativa relacionada con el tema de investigacion; la cual sustenta
legalmente el presente trabajo de investigacion.

En primer lugar, debe considerarse la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1999). En el articulo 102 expone que el Estado asume la educacion
como un servicio publico para desarrollar ese potencial del ser humano en una
sociedad democratica con valores y ética al trabajo productivo. En el caso de las
instituciones educativas.

La educacion es un derecho humano y un deber social fundamental, es
democratica, gratuita y obligatoria. EI Estado la asumird como funcidn
indeclinable y de maximo interés en todos sus niveles y modalidades, y como
instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y tecnolégico al
servicio de la sociedad. La educacion es un servicio publico y esta
fundamentada en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con la
finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
gjercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en la
valoracion ética del trabajo y en la participacion activa consciente y solidaria
en los procesos de transformacion social consustanciados con los valores de
la identidad nacional, y con una vision latinoamericana y universal. El Estado
con la participaciéon las familias y la sociedad promovera el proceso de
educacion ciudadana de acuerdo con los principios contenidos de esta
Constitucion yen la Ley.

Asi mismo el Articulo 103 sostiene:

Toda persona tiene derecho a una educacion integral, de calidad, permanente
en igualdad de condiciones y oportunidades sin mas limitaciones que las
derivadas de sus aptitudes, vocacion y aspiraciones. La educacion es
obligatoria en todos sus niveles, desde el maternal hasta el nivel medio
diversificado. La impartida en las instituciones del Estado es gratuita hasta el
pregrado universitario. A tal fin el Estado realizara una inversion prioritaria,
de conformidad con las recomendaciones de la Organizacion de las Naciones
Unidas. El Estado creard y sostendréa instituciones y servicio suficientemente
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dotados para asegurar el acceso, permanencia y culminacion en el sistema

educativo. La Ley garantizara igual atencién a las personas con necesidades

especiales o con discapacidad y a quienes se encuentren privados de su

libertad o carezcan de condiciones basicas para su incorporacion vy

permanencia en el sistema educativo.

Las contribuciones de los particulares a proyectos y programas educativos
publicos a nivel medio y universitario seran reconocidas como desgravamenes
al impuesto sobre la renta segln la ley respectiva.

En este articulo se fundamenta la investigacion, ya que en el se establece una
educacion de calidad y ésta se logra cuando el proceso educativo esta gerenciado por
un director eficiente, con capacidad para gerencial efectivamente, lo cual conlleva al
desemperio exitoso de los docentes.

Articulo 104

La educacion estard a cargo de persona de reconocida moralidad y de
comprobada idoneidad académica. El estado estimulara su actualizacion
permanente y les garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera
docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esta Constitucion y a la ley,
en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada mision. El
ingreso, promocion y permanencia en el sistema educativo, seran
establecidos por ley y respondera a criterios de evaluacion de méritos, sin
injerencia partidista o de otra naturaleza no académica.

Los docentes tienen la imperiosa necesidad, por su labor de formadores de
ciudadanos, tener una formacion académica que apunte a la excelencia. Fe y Alegria
como organizacién educativa también, establece en su ldeario Internacional, la
formacion de formadores para alcanzar una educacién de calidad.

En tal sentido el personal docente en funcion directiva requieren de una
formacion integral para asi responder a las diferentes situaciones problematicas través
de la toma decision eficiente, efectiva y eficaz; tomando como referencia las
necesidades personales e institucionales de la organizacion que dirige.

De igual modo La Ley Organica de Educaciéon (LOE, 2009) debe tomarse como
referencia, ya que la educacion constituye la linea de accion principal para el Estado

para la promocién, fortalecimiento y difusion de valores culturales y sociales de los
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venezolanos, por tal razdn la misma debe ser conducida por personas con habilidades
gerenciales educativas.

El desarrollo integral se fundamenta en las bases legales del nuevo sistema
educativo a traves de la LOE, que en su articulo 04 sefiala:

La educacion como derecho humano y deber social fundamental orientada al
desarrollo del potencial creativo de cada ser humano en condiciones humanas
histéricamente determinadas, constituye el eje central en la creacion,
trasmision y reproduccion de las diversas manifestaciones y valores
culturales, invenciones, expresiones, representaciones Yy caracteristicas
propias para apreciar, asumir y transformar la realidad.

El Estado asume la educacion como proceso esencial para promover,
fortalecer y difundir los valores culturales de la venezolanidad.

La concepcion holistica del ser humano en su desarrollo, exige la articulacion,
continuidad curricular y pedagdgica, para transcender a una gerencia educacional,
educativa eficaz, en todas sus modalidades, esto se traduce en el fortalecimiento de
cada educando y de cada docente como persona.

En el Capitulo | de la LOE, articulo 06, las Competencias del Estado Docente,
Numeral 3ro, sobre planificacion, ejecucién, coordinacién, politicas y programas;
expresa en sus literales J y K:

J. La creacién de una administracion educativa eficiente, efectiva, eficaz,
desburocratizada, transparente e innovadora, fundamentada en los principios
de democracia participativa, solidaridad, ética, honestidad, legalidad,
economia, participacion, corresponsabilidad, celeridad, rendicion de cuentas
y responsabilidad social.

K. De formacion permanente para docentes y demas personas e instituciones
que participan en la educacién, ejerciendo el control de los procesos
correspondientes en todas sus instancias y dependencias.

Con relacion a lo antes planteado, el perfil del docente en funcion directiva, debe
basarse en la participacion directa con la comunidad, de esta manera el gerente
educativo podra corresponder a las necesidades y problematicas a través de eficaces
politicas pedagogicas y administrativas.

Por su parte el articulo 37 sostiene:
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Es funcion indeclinable del Estado la formulacion, regulacion, seguimiento y
control de gestion de las politicas de formacion docente a través del 6rgano
con competencia en materia de educacion universitaria en atencion al perfil
requerido por los niveles y modalidades del sistema educativo y en
correspondencia con las politicas, programas y en materia de educacion
bésica, en el marco del desarrollo humano, endgeno y soberano del pais

Es funcion del Estado garantizar la formacién docente acorde a las politicas
educativas del pais, mediante un proceso gerencial eficiente, desde las universidades,
donde se propicie un desempefio laboral docente de calidad.

El articulo 38, sobre la formacion docente:

La formacion permanente es un proceso integral continuo que mediante
politicas, planes, programas y proyectos, actualiza y mejora el nivel de
conocimientos y desempefio de los y las responsables y los y las
corresponsables en la formacion de ciudadanos y ciudadanas. La formacion
permanente debera garantizar el fortalecimiento de una sociedad critica,
reflexiva y participativa en el desarrollo y la transformacién social que exige
el pais.

La formacion docente debe ser un proceso permanente, actualizado que apunte a
la eficiencia del desempefio docente a través del conocimiento.
Articulo 39. Politica de formacion permanente:

El estado a través de los subsistemas de educacion bésica y de educacion
universitaria disefia, dirige y administra y supervisa la politica de formacion
permanente para los y las responsables y los y las corresponsables de la
administracion educativa y para la comunidad educativa, con el fin de lograr
la formacion integral como ser social para la construccion de la nueva
ciudadania. , promueve los valores fundamentales consagrados en la
Constitucion de la Republica y desarrolla potencialidades y aptitudes para
aprender, propicia la reconstruccion e innovacion del conocimiento, de los
saberes y de la experiencia, fomenta la actualizacién, el mejoramiento, el
desarrollo personal y profesional de los ciudadanos y ciudadanas, fortalece
las familias y propicia la participacion de las comunidades organizadas en la
planificacion y ejecucion de programas sociales para el desarrollo local.

El Estado es el encargado de supervisar la politica de la administracion, de la
formacion administrativa de los responsables y corresponsables de la educacion en las

organizaciones educativas.
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Considerando los aspectos planteados en la ley, se hace necesario referirse al
Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2009), articulo 11:

Las autoridades educativas correspondientes garantizardn al personal
docente, el desempefio de su labor considerando los distintos elementos de
efectiva influencia en las condiciones de trabajo, tales como: nimero de
alumnos por aula, recursos humanos, material didactico, empleo de medios y
recursos pedagdgicos modernos, dotacion horarios, condiciones ambientales
del plantel y otros factores que directamente influyan en la determinacion
del volumen e intensidad del trabajo, tanto en el aula, como en actividades
de coordinacion y de direccion. Asimismo mantendra una politica de
edificaciones escolares que haga posible el funcionamiento de los planteles
de su dependencia en los locales. Igualmente, cuidara de que exista
mobiliario, equipos y servicios indispensables para el cumplimiento de los
fines basicos de la educacion.

Tomando en consideracion lo expuesto anteriormente se puede evidenciar que
todas las condiciones pedagdgicas deben darse por parte de las autoridades
educativas, es decir, el personal docente en funcion directiva, de una organizacion
educativa, debe garantizar el desempefio laboral de sus docentes, facilitindoles los
medio necesarios, sin recargarlos de actividades; esto finalmente se traducira en
satisfaccion personal, laboral y calidad educativa.

De igual modo la Ley Organica del Trabajo, Las Trabajadoras y los Trabajadores.
(2012), en su articulo 293 sostiene:

La educacién y el trabajo son los procesos fundamentales para la creacion y
justa distribucion de la riqueza, la produccién de bienes y servicios que
satisfagan las necesidades del pueblo y la construccion de la sociedad de
iguales y amante de la paz establecida en el texto constitucional de la
Republica Bolivariana de Venezuela.

Al considerar la educacién y el trabajo, procesos fundamentales para el
desarrollo de la sociedad venezolana, se esté realzando la importancia de la labor del
docente, pues, en él, recae la invalorable responsabilidad de formar ciudadanos
integrales para la sociedad, que respondan a las necesidades de la misma. Por tal
razon la direccion de los centros educativos deben estar a cargo de gerentes

educativos eficientes, eficaces y efectivos, que influyan positivamente en el
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desempefio laboral de los docentes que tienen a su cargo; esto se traducira en calidad
educativa y eficiencia laboral.

Marco conceptual

En virtud de la necesidad de adquirir conocimiento sobre las definiciones de
términos relacionados con el problema de investigacion se seleccionaron los

siguientes:

Gerencia

Segun Ruiz (2007) es un “termino que se refiere a las organizaciones que
efectlan actividades de planificacion, organizacion, direccion y control a objeto de
utilizar sus recursos humanaos, fisicos y financieros” (p.3)

Robbins (2005) , provee una definicion sobre el termino gerencia, al acotar que

ella se refiere “a las organizaciones que efectuan tareas de planificacion,
organizacion, direccion y control a objeto de utilizar los recurso humanos, fisicos y
financieros con la finalidad de alcanzar objetivos comunmente relacionados con
beneficio econdmicos” (p.03)

Compuesto de competencias y conocimientos que permitan aclarar la forma en
que se ejecuta el trabajo y se alcanza las metas de una organizacién, con el fin de
evaluar la situacion presente, con el proposito de anticipar y decidir sobre el

direccionamiento de la institucién a futuro.

Gerencia educativa

Alvarez, P. (2004), considera que “la gerencia educativa, es el proceso de crear,
disefiar y mantener un ambiente en que las personas trabajando en grupos alcancen
con eficiencia las metas educativas seleccionadas” (p.89)

Delgado, N. (2007), especifica que la gerencia educativa “es el conjunto de

acciones que se realizan en una escuela de modo de facilitar la movilizacion de todos
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los elementos de su organizacion, orientdndolos hacia la creacion de las metas y
propositos” (p.19).

Es un proceso gerencial formado por un conjunto de actividades planificadas
dentro de una institucion educativa, con la finalidad de alcanzar los objetivos

planteados.

Toma de decisiones:

Alvarado (1990) “tomar decisiones no s6lo es elegir una alternativa que se
considere correcta, sino saber afrontar el riesgo y ejercer un esfuerzo organizado de
seguimiento y verificacion. Para lograrlo, es fundamental la comprension total del
problema” (p.50)

Thierauf, Klekamp y Geeding (1983) plantean que:

El proceso de toma de decisiones se puede definir como una serie de pasos
que comienza con un andlisis de la informacién y culmina con una
resolucion, en una eleccion de varias alternativas existentes y verificacion de
la alternativa que se elige para resolver el problema en cuestion. (p.59)

Kinicki y Kreitner (2003) Toma de decisiones, “es un medio para llegar a un fin.
Consiste en identificar y elegir entre soluciones alternas que llevan a un estado de
cosas deseado” (p.224)

Toma de decisiones se puede definir, como una accion que ha de ejecutar el gerente
de una organizacion, ante la necesidad de elegir entre varias alternativas de solucién, la
mas asertiva, en virtud de darle respuesta a una situacién problematica planteada,
tomando en consideracion en todo momento, el contexto de la organizacion que dirige y
las opiniones del personal que labora y le da vida a la misma; a traves del razonamiento

l6gico.
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Desempefio laboral

Aubrey (1993) puede definirse como “la funcion de los resultados, o lo que logra
un empleado y de las consecuencias que determinan, como el empleado logro esos
resultados” (p.4)

Segun Alvarez (2004), establece que el desempefio laboral “es la conducta que
se relaciona con las habilidades, conocimientos, destrezas, y capacidad del individuo
para emplear diferentes herramientas con el fin de generar resultados que cumplan
con las exigencias de los objetivos planteados en la organizacion” (p. 47)

Se expresa en la forma como las personas realizan sus funciones laborales,
utilizando para ello en forma eficiente y efectiva, sus diferentes habilidades,

relacionadas con la labor que desempefia.

Desempefio docente

Lafourcade (1974) lo define desempefio docente, como “tareas especificas que el
docente debe cumplir a lo largo del curso y en el tiempo estipulado, relacionandolo al
como dirigir correctamente el aprendizaje. En su forma mas general, comprende tres
fases del proceso: planificacion, conduccion y evaluacion” (p.56)

Lafourcade (1974) propone:

Que en la evaluacion del desempefio docente deben considerarse los
siguientes aspectos: programacién del contenido disciplinario, desarrollo del
curso, actuacion del profesor y el rendimiento logrado por los estudiantes.
Plantea que si se logra abarcar estas dimensiones en el desempefio del
docente, se habra podido conseguir una evaluacion global. (p.67)

Angarita y Herrera (2006) definen el desempefio docente como el “cumplimiento
de las obligaciones del profesional de la docencia” (p. 44)

Se expresa en la forma como el profesional de la docencia, realizan sus funciones
laborales, utilizando para ello en forma eficiente eficaz y efectiva; sus diferentes
habilidades personales, cognitivas y técnicas, relacionadas con la labor que

desempefia.
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Gerencia y desempefio docente:

Dunvar, R. (2005). Establece “que le realidad de un proceso tan complejo como
el desempefio docente, requiere de una armonia gerencial donde exista coherencia
entre la aplicacion del proceso y la capacidad técnica, humana y social del gerente
para aplicarla” (p.58)

La gerencia y el desempefio docente estan estrechamente relacionados, porque en
la medida que un gerente educativo o un docente en funciones directivas, realice sus
funciones gerenciales en una forma armonica e integrada, con el personal a su cargo,
en este caso los docentes de aula, estos cumpliran eficiente y efectivamente, con sus

funciones laborales, contribuyendo asi, con los objetivos planteados.

Satisfaccion en el trabajo

Segun Kinicki y Kreitner (2003) “es un conjunto de sentimientos 0 emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo.” (p.246).

Casanova (2005) establece que es importante celebrar y recompensar los logros a
fin de mantener un alto desempefio en los trabajadores, pues “lo que se refuerza, se
repite” (p. 77)

Davis y Newstrom (1991), afirman que las “actitudes favorables son producto de
una eficaz administracion del comportamiento, el proceso continuo para crear un
clima de apoyo a los recursos humanos en la organizacion” (p.202).

La satisfaccion laboral esta influida por un conjunto de factores como la
motivacién, incentivos, confianza hacia el personal, comunicacion, trato,
remuneracién entre otros; estos a su vez también influye en el comportamiento de las

personas y su desempefio laboral en la organizacion.

Personal directivo:

Gerente, coordinadores, que desempefian un cargo o0 una posicién, donde se

toman decisiones, se delegan funciones, se dirige, se coordina, se planifica, se
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establecen metas, ejerce control, y facilita la actividad de los docentes que tiene a su

cargo, en procura del logro de los objetivos de las organizaciones educativas.

Motivacion laboral:

Segun Guillen, y Guill (1999) se defina como “la voluntad o disposicién para
realizar un gran esfuerzo con la finalidad de contribuir al logro de los objetivos de la
organizacion; condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer una
necesidad personal” (p.45)

Chiavenato (2002) expresa que “un buen lugar para trabajar es aquel donde usted
confia en las personas para quien trabaja, se siente orgulloso de lo que hace y le
agradan los compafieros de trabajo” (p. 43)

La motivacion laboral, impulso conformado por razones personales, condiciones
del ambiente de trabajo y beneficios econdmicos, que lleva al trabajador a realizar sus

funciones con esmero y responsabilidad.

Comunicacion:

Davis y Newstrom (2003) consideran que “la comunicacion es la transferencia de
informacién y su comprension entre una persona y otra. Es una forma de ponerse en
contacto con otros mediante la transmision de ideas, hechos, pensamientos,
sentimientos y valores” (p.55).

Segun Santaella (2008) “los seres humanos necesitan comunicarse e interactuar
entre ellos mismos; esto le permite establecer relaciones con otras personas, por
medio de gestos, sonidos y de materiales impresos, que son codificados por el
individuo que recibe el mensaje trasmitido.

Es un proceso que le permite al hombre la interaccién con sus semejantes, y en
general relacionarse con el ambiente donde vive. De esto se desprende la importancia

fundamental de este proceso para el desarrollo individual y para el progreso colectivo.
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Principios que fundamentan la administracién

El Modelo Normativo de Educacién Basica (1987), sefiala que “se requiere del
cumplimiento de las siguientes funciones basicas, universalmente aceptadas en el
campo de la administracion educativa; la planificacion, la organizacion, la direccion,
la coordinacion, la supervision y la evaluacion” (p.47)

El Modelo Normativo (1987) define cada una de las funciones bésica en
administracion, de la siguiente forma:

Planificacion: es una funcion bésica de la administracion, supone actividades
como el diagnéstico de la situacion, y la formulacién de politicas, programas,
objetivos, metas y estrategias.

Organizacion: es hacer una estructura; integrar un sistema, disponer en forma
adecuada sus componentes, trata de colocar cada parte del sistema educativo en el
lugar que corresponde en funcién de la totalidad del sistema, debe reflejarse en las
siguientes actividades: agrupacion ordenada de todos los elementos curriculares,
establecimiento del nivel de responsabilidad, del tipo de relaciones, de los sistemas de
informacidn y comunicacion del cuerpo de normas y procedimientos necesarios para
gue la organizacion pueda funcionar.

Direccidn: es la funcion fundamental a través de la cual se ejerce la accion de
administrar, a ella corresponde la tarea de poner en funcionamiento el aparato
administrativo, se da en todos los niveles de la educacion basica.

Coordinacion: es un proceso global que esta inmerso en todas las actividades del
hecho administrativo pues su accion se cumple en la medida en las demas actividades
manifiesten interrelacion, su logro conlleva a una eficiencia de la administracion
educativa. A través de ella se logra un equilibrio entre las funciones de planificacion,
direccidn, supervision y evaluacion.

Supervision: Consiste en dirigir, orientar y reorientar el proceso general de la
administracion del sistema. Se basa en el trabajo cooperativo y de equipo; implica las
condiciones en que se desarrolla el trabajo docente; estimula y facilita la obtencion de
medios que conduzcan al docente hacia su crecimiento profesional; garantizan que los

aprendizajes sean de optima calidad; el buen funcionamiento del sistema educativo.
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Evaluacion: Forma parte de las actividades del proceso educativo, es global, se
utiliza para valorar tanto al alumno, como al docente y a los demés elementos del
curriculo. Es un proceso permanente, formativo, acumulativo, cooperativo, cientifico,

practico y sencillo.

Bases Tedricas

Fases del Proceso de Toma de Decisiones segun Kepner y Tregoe.(1983)

El proceso de toma de decisiones parte de la definiciébn de un problema y
concluye con la ejecucion de una alternativa seleccionada.

Kepner y Tregoe (1983), para iniciar este proceso y darle solucién o una posible
solucion a una situacién problematica planteada; parten de la formulacion de las
siguientes preguntas, las mismas son preguntas que segun ellos se hacen a diario los
directivos de una organizacion.

— ¢ Qué esta ocurriendo?

— ¢ Por qué ocurri6 esto?

— ¢ Qué curso de accion deberiamos tomar?

— ¢ Qué nos espera mas adelante?

Esta formulacion de preguntas, generaron tres procesos basicos para analizar
problemas y tomar decisiones en una empresa u organizacion. Dichos procesos son:
Analisis de Situaciones (AS); Analisis de problemas (AP) y Analisis de Decision.

Analisis de Situacion (AS). Es el punto de partida de la aplicacion de la
metodologia. Gira en torno a la pregunta ¢;Qué estd ocurriendo?, o la evaluacion de
situaciones.

Analisis de problemas (AP). Se basa en el patron de pensamiento causa-efecto.
Se utiliza para el anélisis de hechos e informacion relativa situaciones especificas,
donde algo ha salido mal, hay una desviacion de la norma y constituye un obstaculo
para el logro eficiente de metas y objetivos de la organizacion.
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Andlisis de Decisiones (AD). Estas decisiones deben estar orientadas por los
criterios de productividad, eficiencia, estabilidad y economia.

Segun Alvarado (1990)

El proceso de andlisis de decisiones esta dirigido a proporcionar a los
gerentes un método de analisis que le permita identificar lo que necesita
hacer, desarrollar criterios para su ejecucion, evaluar las alternativas
disponibles con respecto a los criterios, identificar los riesgos implicados y
seleccionar la accion méas adecuada.(105)

Modelos Educativos Relacionados con el Desempefio Laboral Docente

Modelo de la calidad de educacion de Pérez Esclarin (1998)

Este modelo tedrico enfatiza que los docentes son pieza clave para conformar una
educacion de calidad. Sefiala que la formacion del docente es importante y esta
enmarcada en un hacer consciente y reflexivo, de sus practicas con metas y proyectos.
Por lo tanto es fundamental para su desempefio, porque lo convierte en un productor
de conocimientos y de solucién de problemas que le plantea su préctica educativa.

Precisa que son multiples los factores que influyen en la menor o mayor calidad
del docente y por ende en su desempefio laboral; entre los cuales se tiene:
Identificacién con el centro y su proyecto; el dominio de los contenidos y la
utilizacion de una pedagogia adecuada; la percepcion de su papel como educador; el
precio de su profesion y su realizacion personal; la capacidad de investigar en su
practica, entre otros.

Este estudio se fundamenta en el modelo de Pérez Esclarin (1998), por cuanto
menciona que los docentes, incluyendo principalmente los que ocupan cargos
directivos, para lograr calidad en el desempefio de las actividades que realiza; ademas
de conocimientos teoricos, debe tener vocacion de servicio y mistica, que le permitan

valorar su trabajo como medio para la transformacion social y cultural del pais.
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Modelo educativo a través de la experiencia de Fe y Alegria

Este modelo educativo presentado por Orbegozo (1998) plantea que los docentes,
en conjunto con el equipo directivo, componen el cuadro fundamental para conformar
la calidad de la escuela. Destaca que los docentes deben estar en constante formacion,
para que el desempefio de sus funciones genere motivaciones y se comprometa a la
apertura de los conocimientos de nuevos paradigmas, que le permita el crecimiento de
su propia persona, y su dimension profesional, elevando la calidad de la educacion

venezolana.

Modelo del Desarrollo de las Cualidades Personales del Docente. Propuesto por
Wilson (1992).

Plantea que la calidad del sistema educativo depende en definitiva de la calidad
de las personas que lo desempefian. Enfatiza que la razon de una buena escuela radica
en la calidad de su rendimiento docente. Sefiala que la tarea de cada profesor se
evidencia en la planificacion, aplicacion y evaluacion de las actividades que
conforman su practica educativa.

Este modelo resalta que la capacidad personal es decir las destrezas, o bien
pudieran llamarse las habilidades que el profesor aporta a los diferentes aspectos de
su papel, y la educacion, es decir, los recursos personales y contextuales para la tarea
en cuestion, son las dos ideas decisivas a la hora de mejorar la calidad de las escuelas.

Modelo Normativo de Herbert Simon.

Segun Kinicki y Kreitner (2003) “este proceso tiene como guia la racionalidad
del tomador de decisiones. El termino de racionalidad limitada se refiere al concepto
de que los tomadores de decisiones estan limitados por diversas restricciones cuando
deciden” (p.226)

Estas limitaciones abarcan caracteristicas ambientales, personales, cognitivas de

los tomadores de decisiones.
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El autor antes mencionado, expresa en contraste con el modelo racional, el
modelo normativo de Simon Herbert plantea que la toma de decisiones se caracteriza
por: 1) procesamiento de informacion limitada; 2) uso de la heuristica del juicio, y 3)

elecciones de soluciones “satisfactorias” (p.226)

Procesamiento de informacion limitada

Los administradores estan restringidos por la cantidad de informacion que
procesan, en virtud de la racionalidad limitada. Ello genera la tendencia a adquirir
grandes cantidades de informacion, manejables no dptimas. Esta practica les dificulta
identificar todas las soluciones alternas posibles. En el largo plazo, las restricciones
de la racionalidad limitada hacen que los tomadores de decisiones no evallen todas

las alternativas posibles.

Heuristica del juicio

Ayuda a que los tomadores de decisiones reduzcan la incertidumbre que es
inherente al proceso de decidir. Se trata de atajos que son conocimientos derivados de
la experiencia, de modo que ayudan a quien decide en la evaluacion de problemas
actuales. Sin embargo también pueden generar errores sistematicos que reduzcan la
calidad de las decisiones. Son dos las categorias comunes de heuristicas que se
consideran:

La heuristica de disponibilidad, es la tendencia del tomador de decisiones a basar
sus decisiones en informacion ya disponible en su memoria.

La heuristica de representatividad, se usa para estimar las probabilidades de que
ocurra un acontecimiento. Refleja la tendencia a evaluar esas probabilidades con base

a las impresiones personales acerca de acontecimientos similares.

Soluciones “satisfactorias™

Las personas usan este tipo de soluciones, porque no cuentan con el tiempo,

informacién o capacidad para manejar la complicidad relacionada con seguir un
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proceso. La eleccién de una solucion “satisfactoria” radica en elegir una que cumpla
con ciertos requisitos minimos, que sea “suficientemente buena”. Resuelve problemas
al producir soluciones buenas, no optimas.

Para los efectos de este estudio, se considera la calidad del docente relacionada
con las caracteristicas del desempefio docente en cuanto a la planificacion, aplicacion
y evaluacién de sus actividades, en su practica educativa.

Es importante sefialar que de los modelos tedricos mencionados; se seleccionara
para fundamentar tedricamente el presente trabajo de investigacion; Teoria Sobre la
Toma de Decisiones Simon Herbert.

En el marco referencial la autora aborda como temas centrales; la toma de
decisiones y el desempefio laboral docente; con la finalidad de desarrollar todo lo
concerniente y lo necesario al respecto. Se pretende fortalecer a través del

conocimiento, las bases de la investigacion.

Toma de Decisiones

Thierauf y Otros (1983).EI proceso de toma de decisiones se puede definir como
una serie de pasos que comienza con un analisis de la informacion y culmina con una
resolucion, en una eleccidon de varias alternativas existentes y verificacion de la
alternativa que se elije para resolver el problema en cuestion (p59).

Alvarado (1990) “tomar decisiones no s6lo es elegir una alternativa que se
considere correcta, sino saber afrontar el riesgo y ejercer un esfuerzo organizado de
seguimiento y verificacion. Para lograrlo, es fundamental la comprension total del
problema” (p.50)

Toma de decisiones es una accion que ha de ejecutar el gerente de una
organizacion, ante la necesidad de elegir entre varias alternativas de solucion, la mas
asertiva, en virtud de darle respuesta a una situacion problematica planteada, tomando
en consideracion en todo momento, el contexto de la organizacién que dirige y las
opiniones del personal que labora y le da vida a la misma; a través del razonamiento

l6gico.
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Criterios que Determinan una Decision: grado de futuridad de la decision;
influencia que ejerce sobre otras funciones; numero de factores cualitativos y segln
muestren una recurrencia periddica o sean Unicas.

Tipos de Decisiones segun Ansoff Igor (1975). (a).Decisiones estratégicas; las
cuales estan relacionadas con los objetivos, los planes y las politicas de la
organizacion, tomadas por la alta gerencia. (b). Decisiones administrativas; referidas
a la organizacion de los recursos en la busqueda de un méximo rendimiento, tomadas
por la media gerencia. (c). Decisiones de operacion; relacionadas con las actividades
que se repiten con frecuencia y afectan sélo un area o departamento. Incluyen la
determinacion de reglas, métodos y procedimientos para el logro de las operaciones
diarias, son tomadas por la baja gerencia.

Se puede evidenciar que el proceso de toma decisiones esta relacionado con el
nivel gerencial: alto, medio, bajo, que ocupa un personal en una organizacion. Por lo
tanto, las decisiones pueden ser tomadas en forma integrada, tomando en cuenta el
grado de participacion de cada miembro de la organizacion.

Componentes de la Toma de Decision segun Koontz y O"Donnel (1982) son los
siguientes: (a).El decidor: Tiene el poder para comprometer los recursos de la
organizacion, esta influenciado por los objetivos, la informacion, valores, actitudes y
preferencias que influyen en la percepcion que posee de la situacién. (b). las
alternativas: representan el conjunto de los diversos cursos de accion posibles, las
cuales deben ser razonadas y ponderadas en funcion de ventajas y desventajas para
escoger la mas adecuada. (c). Los estados de la naturaleza: describen el contexto del
problema, abarca todos los factores mas alla del control del responsable de la toma de
decisiones que afectan el resultado. (d). Resultados: vienen a ser el producto de la
combinacion de diversos cursos de accion o alternativas o de la ocurrencia de uno o
maés estados de la naturaleza.

En una decisién, las personas encargadas de tomarla deben elegir entre un
conjunto de alternativas de solucidn, tomando en consideracion el contexto y los
factores que puedan incidir positivamente o negativamente en el resultado de la

misma.
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Desempefio Laboral Docente

Schermerhor (2002) define el desempefio laboral como “la cantidad y calidad de
las tareas realizadas por un individuo o grupo de ellos en el trabajo” (p.23). En una
organizacion educativa, todos los involucrados en la busqueda del logro de los
objetivos; especialmente los docentes, tienen la responsabilidad de responder a una
serie de funciones con un alto nivel de calidad; en virtud de alcanzar los objetivos
sociales de la misma.

En la medida que el docente desarrolle sus actividades dentro de sus jornadas
diarias con motivacion, interés, comprometido; obtendra como resultado el éxito en
su préactica profesional; en su desempefio como docente. EI mismo autor plantea que
desemperio es igual a capacidad, por apoyo, por esfuerzo.

Por otro lado, el docente requiere de una serie de conocimientos continuos para
asi aumentar su potencial, para mejorar el desempefio laboral y la satisfaccion
individual en su trabajo. Es por ello que el autor antes mencionado afirma que:

Un profesional de la docencia debe poseer caracteristicas fundamentales para
desarrollar actividades en su puesto de trabajo como: (a) Variedad de habilidades y
talentos. (b) Identidad de la tarea: realizacion del trabajo desde el comienzo hasta el
final, con un resultado visible. (c) Importancia de la tarea: impacto sustancial sobre
las vidas y el trabajo de otras personas, en otras partes de la organizacion o en el
ambiente externo. (d). Autonomia: el grado en el cual el puesto le da al individuo
libertad, independencia y capacidad de decision, sustanciales para programar el
trabajo y determinar el procedimiento para realizarlo. () Retroalimentacion: es el
grado en el cual la realizacion de las actividades requeridas por el puesto, da lugar a
que el individuo obtenga informacion directa y clara sobre los resultados de su

desempefio. (p.314)

Fe y Alegria

Es un movimiento de educacion popular que ha nacido por el impulso de la
vivencia y la fe cristiana; se compromete con el proceso histérico de los sectores
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populares, los mas necesitados; en la construccién de una sociedad justa, mas
humana.

Fe y Alegria opta por la educacion como una estrategia fundamental para lograr
una sociedad justa, equitativa e incluyente, entendiendo que el no acceso y la baja
calidad de este servicio son causas y manifestaciones fundamentales de la
marginacion y de la injusticia social. Consecuente con esta percepcién, comenzo su
labor, con el establecimiento de escuelas primarias en sectores mas necesitados.

Por tal razén se plantea como objetivos; promover la formacion de hombres y
mujeres nuevos, concientes de sus potencialidades y de la realidad que los rodea,
abiertos a la transcendencia, agentes de cambio y protagonistas de su propio
desarrollo; asi como también, contribuir a la creacién de una sociedad nueva en la que
sus estructuras hagan posible el compromiso de una fe cristiana en obras de amor y de
justicia.

Es un movimiento que agrupa a personas en actitud de crecimiento, autocritica y
busqueda de respuestas a los retos de las necesidades humanas. Es de educacion
porque promueve la formacion de personas conscientes de sus potencialidades y de la
realidad, libres y solidarias, abiertas a la trascendencia y protagonistas de su
desarrollo. Es popular porque asume la educacion como propuesta pedagdgica, ética y
politica de transformacién desde y con las comunidades. Es integral porque entiende
que la educacidén abarca a la persona en todas sus dimensiones. Y es de promocion
social porgue, ante situaciones de injusticia y necesidades de sujetos concretos, se
compromete en su superacion y, desde alli, en la construccion de una sociedad justa,
incluyente, fraterna, solidaria, democrética y participativa.

Nace en Venezuela, en el afio 1955, como una entidad no gubernamental de
solidaridad social, para aunar esfuerzos de la sociedad y el Estado en la creacion y
mantenimiento de servicios educativos y sociales en zonas deprimidas de la ciudad y
del campo. Con los afios, el movimiento se ha extendido, en la region de Ameérica
Latina y EI Caribe como; Ecuador, Panama, Perd, Bolivia, El Salvador, Colombia,
Nicaragua, Guatemala, Brasil, Republica Dominicana, Paraguay Argentina,

Honduras, Chile Haiti, Uruguay.

33



El Caracter eclesial de este movimiento, como pueblo de Dios, resalta en la
presencia y accion de Laicos comprometidos y de institutos de vida consagrada con
sus carismas propios, en co-responsabilidad con la compafiia de Jesds, en
comunicacion con las Iglesias locales.

Con relacion a la organizacion y funcionamiento de centros educativos de Fe y
Alegria, prevalece el esfuerzo por fomentar los valores que van a constituir al

hombre nuevo y la nueva sociedad, basados en la fe cristiana.

Mision
Fe y Alegria es un Movimiento Internacional de Educacion Popular Integral y
Promocion Social, basado en los valores de justicia, libertad, participacion,

fraternidad, respeto a la diversidad y solidaridad, dirigido a la poblacién empobrecida

y excluida, para contribuir a la transformacién de las sociedades.

Vision

Un mundo donde todas las personas tengan la posibilidad de educarse, desarrollar
plenamente sus capacidades y vivir con dignidad, construyendo sociedades en las que
todas las estructuras estén al servicio del ser humano y la transformacion de las
situaciones que generan la inequidad, la pobreza y la exclusion.

Segun Fe y Alegria “La Escuela Necesaria” (2002), “El proyecto recoge el deber
ser de la Educacion en Fe y Alegria, en el marco de la Educacion Popular, y propone
caminos concretos para avanzar hacia ese deber ser, atendiendo a las debilidades
planteadas” (p.23)

Este Proyecto Educativo contiene las bases de un modelo de educacion popular
todavia en construccion inspirado en la fe cristiana y en el bienestar de formacion, de
las personas de escasos recursos; el mismo tiene como objetivo general segin Fe y
Alegria “La Escuela Necesaria” (2002).

Formar a los nifios, nifias, jovenes y adultos de los sectores mas
empobrecidos del pais, en valores humano-cristianos y con el dominio de
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las competencias basicas fundamentales, en el marco de la mision de Fe y
Alegria como movimiento de Educacion Popular, desde la construccién y
consolidacidon de los centros educativos comunitarios. (p. 23)

El proyecto se estructura en componentes y ejes transversales; los cuales definen
los distintos aspectos y aprendizajes que se pretenden promover en los centros
educativos.

Los componentes, son cada uno de los grandes aspectos que abarca la accion
educativa de Fe y Alegria en forma integrada, son: Pedagogico, Pastoral, Comunitario
y Organizacion y Gestion.

Los ejes Transversales, son el conjunto de valores humanos cristianos y las
competencias basicas fundamentales que los nifios, jovenes y adultos deben
desarrollar en todos los niveles y modalidades, que son: Lectura y escritura;
pensamiento l6gico matematico, trabajo, ciencia y tecnologia; y valores humanos
cristianos.

En el Boletin de la Escuela Necesaria, (octubre 2002), con relaciéon al
componente de Organizacion y Gestion se plantea como objetivo general: construir
un modelo organizacional con un estilo de gestién coherente con la Educacion
Popular que garantice el crecimiento personal y el logro de los objetivos de la escuela
necesaria.

Por tal razn se guia por los siguientes principios y caracteristicas:

El centro educativo esta en permanente cambio acordes con las demandas del
entorno sociocultural, sus necesidades e intereses; en este sentido la estructura,
responsabilidades, normas, funciones, cargos, contenidos, estrategia; no son estaticos,
estan en permanente revision y renovacion.

Cada instancia de la institucion asume sus responsabilidades dentro de una
comunién de objetivos en interrelacion; propone y ejecuta planes para atender a la
situacion especifica que enfrenta, adecuando las lineas y propuestas nacionales a su
propia realidad.

Las relaciones al interior del centro estan orientadas a la vivencia de la unidad, a

sentirnos parte de un solo cuerpo, familia con una misma tarea, solidarios en el hacer
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educativo y en la vida en general, promoviendo la vivencia de espacios donde se
comparten las preocupaciones, inquietudes, problemas, alegrias, aprendizajes.

Se impulsa la toma de decisiones colegiada, la creacién y acompafiamiento de
grupos diversos (circulos de reflexion, comisiones de trabajo; grupos de teatro,
musica, montafiismo, baile, deporte, etc.....) que se vayan constituyendo en grupos de
referencia de cada uno, donde todos se asumen como responsables de la tarea
educativa y desde alli se gestan relaciones horizontales entre ellos.

Lo més importante son las personas, su crecimiento y su bienestar; por ello, la
eficiencia es algo mas que resultados en corto tiempo y a menor costo; es
fundamentalmente avances en el camino hacia una meta, donde la vida de las
personas en comunidad tiene la primacia sobre el tiempo, programas y proyectos.

Se debe dar respuestas a las exigencias y necesidades que la comunidad les
plantea, atendiendo tanto a los procesos como los resultados de la tarea educativa.

Las acciones del movimiento deben estar en concordancia con las acciones y
actitudes de los sujetos de la organizacion.

Los centros educativos o colegios de Fe y Alegria objeto de la presente
investigacion, estan ubicados en el Municipio Sucre estado Miranda especificamente
en la Parroquia Petare, estos son: Colegio Fe y Alegria “Jesus Maestro”; Colegio Fe y
Alegria “Maria Inmaculada”; Colegio Fe y Alegria “Presidente Kennedy” y Colegio
Fe y Alegria “Manuel Aguirre”

Colegio Fe y Alegria “Jests Maestro”, esta ubicado en el Barrio José Félix Ribas,
Zona 10. Petare; ofrece Educacién Inicial y Educacion Primaria; atiende una
matricula general de 809 estudiantes.

Los estudiantes que se instruyen en este centro, provienen de las comunidades:
José Félix Ribas zona 10 y la Bombilla; y en su mayoria pertenecen a familias de
muy bajos recursos.

Segun la Directora de “Jesus Maestro”, estas familias por ser de muy bajos
recursos; situacion evidenciada en el diagndstico personal a los hogares de los
estudiantes, realizado por los docentes y personal directivo; contenido en el Proyecto

Integral Comunitario del colegio; necesitan de mucho mas de los esfuerzos, que
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pueda a dar el colegio; la pobreza no so6lo radica en la escasez de recursos
econdmicos, sino en la poca capacidad para establecer prioridades, en la obtencién de
lo que realmente necesitan.

Con relacion a la estructura organizativa; el personal directivo esta conformado
por: la directora y la subdirectora; por otro lado, el Equipo Directivo, Ampliado
(EDA) ademés del personal antes mencionado; lo integran los coordinadores
pedagdgicos y el personal administrativo solo cuando las acciones o decisiones a
tomar estan relacionadas estrictamente con el aspecto econdémico.

Por otro lado, la Directora del colegio, en su condicion religiosa, perteneciente a
la Congregacion Cristiana; “Discipulas de JesUs”, con respecto a la gerencia
educativa y muy particularmente a la toma de decisiones del personal directivo,
afirma que el aspecto principal influyente en la buena gerencia, es el tipo de
liderazgo y el carisma que ejerza; si el director tiene claro su rol como lider de una
institucién, su funciones como director, su gestion, sera eficiente, efectiva y eficaz. El
carisma y el buen liderazgo fortalecen la gestion en una institucion educativa.

La congregacion “Hermanas Discipulas de Jesus” se fundamenta en la
orientacion vocacional, en el sentido de la vida; para ellas, la educacion proporciona
las herramientas para crecer, y formar personas con competencias basicas para
enfrentar la vida.

Para la directora el ser religiosa no influye en la forma de dirigir un colegio; son
las acciones de las personas, la educacion que tenga, el saber negociar, conciliar,
llegar a acuerdos. Hay laicos y religiosos, que ejercen sus funciones de gerencia muy
bien y laicos y religiosos que lo hacen muy mal.

El director de un colegio debe ser flexible, pero a la vez debe tener firmeza; si
deja hacer todo, a pasar todo, puede llegar a reinar la anarquia; debe gerenciar
democraticamente, delegando funciones, ser agente integrador. Sino lo hace de esta
forma se asfixia por tanto trabajo.

Asimismo, afirma que se debe trabajar en conjunto con los docentes, hacer un

equipo con ellos, que no sientan que el directivo los empuja, sino que los acompanan,
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los integran a las acciones y decisiones a tomar para el logro de los objetivos
planteados, entre ellos, la calidad educativa.

Colegio Fe y Alegria “Maria inmaculada”, esta ubicado en el Barrio Union,
Petare; ofrece Educacion Inicial, Educacion Primaria, Educacion bésica técnica,
ademas atiende el programa CECAL,; atiende una matricula general de 1312
estudiantes.

La mayoria de los estudiantes que se forman en esta institucion pertenecen a
familias de bajos recursos; provenientes de Barrio Union, La Planada y Mesuca.

Con relacion a la estructura organizativa; el personal directivo esta conformado
por: la Directora General, la Directora Académica y Subdirectores; y por otro lado el
Equipo Directivo, Ampliado (EDA) ademéas del personal antes mencionado; lo
integran los Coordinadores Pedagdgicos.

La Directora General de “Maria Inmaculada”, religiosa perteneciente a la
Congregacion Cristiana “Hijas del Patrocinio de Maria”; afirm6 que su formacion
religiosa, no incide en la forma de gerenciar, en la toma de decisiones, pero si ve
como positivo el tiempo que ellas dedican a su labor, por el hecho de no tener hijos, o
familiares a quienes dedicarles tiempo.

Por otro lado la religiosa, considera que las habilidades personales de quien dirige
un colegio, es decir, el compromiso, la vocacion; asi como también el nivel de
conocimiento sobre gerencia; son factores influyentes para una buena gestion, una
adecuada toma de decision.

El trabajo de La Congregacion Cristiana “Hijas del Patrocinio de Maria”, esta
basado en el amor y opcidn por los pobres y necesitados del barrio, en tal sentido,
entienden que el colegio representa el lugar donde asisten a formarse las personas, en
agentes transformadores de la sociedad; por tal razon, a través de la pastoral vigilan
que todo se cumpla segun los lineamientos del centro y los pautados por La oficina
central de Fe y Alegria, segun sea el caso.

Con relacion a la participacion de los docentes en el proceso de toma de
decisiones, la directora entrevistada; manifesto que las opiniones de los docentes son

escuchadas, sin embargo, no tienen mayor relevancia; considera que pueden estar
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cargadas de subjetividad, porque los mismos, no ven mas alla del general de las
necesidades del colegio.

Colegio Fe y Alegria “Presidente Kennedy”, esta ubicado en el Barrio Bolivar,
Petare; ofrece Educacion Inicial, Educacion Primaria, Educacion Basica Técnica,
atiende una matricula general de 1222 estudiantes.

Los estudiantes que se forman en esta institucion, en su mayoria pertenecen a
familias de bajos recursos; provenientes de las comunidades: Barrio Bolivar; Barrio
Piritu; Barrio Julidn Blanco; Zona 5 de José Félix Ribas; y Vista Hermosa.

Con relacion a la estructura organizativa; el personal directivo esta conformado
por: la Directora y la subdirectora general; y por otro lado el Equipo Directivo,
Ampliado (EDA), el cual, ademas del personal antes mencionado; lo integran los
Coordinadores Pedagogicos y Pastoral.

El Equipo Directivo Ampliado del Colegio Presidente Kennedy (2013) se define
como:

El 6rgano del Centro Educativo integrado por el o la Directora, la
Subdirectora Pedagdgica; la Subdireccion Administrativa, los Coordinadores
Pedagdgicos de Educacion Preescolar, Primaria | (1°,2° y 3° grado) Y
Primaria Il (4°,5° y 6° grado) y Media Técnica General; y el Coordinador
Pastoral. Este equipo tiene como funcién principal asegurar el adecuado
desarrollo del Proyecto Integral Comunitario e impulsar los proyectos,
programas y énfasis emanados desde la Zona Caracas de Fe y Alegria. (S/N°
de Pag)

Con relacién a la gerencia de laicos y religiosos; la  Coordinadora
Administrativa, afirma que las funciones que tiene un gerente educativo en Fe y
Alegria, deben ser cumplidas independiente, sea laico o religioso. Sin embargo ve
como aspecto perjudicial el hecho de que los religiosos o religiosas, cada dos afios
deben ser removidos de sus cargos para cumplir obligaciones emanadas desde sus
congregaciones; interrumpiendo asi su gestion.

Por otro lado, como representante del equipo directivo ampliado, considera que
las competencias gerenciales de un gerente educativo, deben estar en correlacion con

las funciones asignadas al mismo.
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Algunas de las funciones del personal docente encargado de la direccion del
Colegio Fe y Alegria Presidente Kennedy; similares a los colegios mencionados son:
Controlar la asistencia al trabajo y velar por el cumplimiento de las normas de
régimen interno que afecten al personal docente y no docente adscrito al centro;
Cumplir 'y hacer cumplir las orientaciones pedagdgicas, administrativas y
disciplinarias emanadas del Ministerio de Educacion y Fe y Alegria; Organizar y
promover el trabajo en equipo en todas las actividades pedagogicas y
administrativas, asi como la vida en general del Centro Educativo, con la finalidad de
lograr los objetivos del movimiento popular Fe y Alegria y de la educacion integral.

En correlacidon a las funciones antes mencionadas, el personal directivo debe
tener las siguientes competencias; Pone de manifiesto la capacidad de motivar y
conducir hacia metas comunes a su equipo de trabajo; Posee la capacidad para
organizar las tareas y planificar el tiempo de ejecucion de las mismas enmarcandolas
en el afo escolar; Capacidad de liderazgo reconocida por el personal docente a su
cargo, que genera la participacion, la corresponsabilidad en la toma de decisiones y
en la ejecucion de acciones en pro de la calidad; Se reconoce y valora como
profesional y como persona, demuestra seguridad en sus potencialidades, siendo
capaz de asumir sus debilidades y de comprometerse a superarlas; muestra una
actitud respetuosa ante la diversidad de postura, opiniones, creencias y costumbres.

Colegio Fe y Alegria “Manuel Aguirre”, esta ubicado en el sector 24 de Marzo
del Barrio la Bombilla; atiende 665 familias de bajos recursos econémicos; ofrece
aulas alternativas, Educacion Primaria y Media General, con una matricula de 993
estudiantes.

La poblacién estudiantil proviene de la comunidad donde se encuentra ubicado
el colegio, asi como también de zonas adyacentes de los sectores I, II, 11l de la
Bombilla; La Defensa; Barrio Julian Blanco; Barrio José Félix Ribas; Barrio Antonio
José de Sucre, Barrio Bolivar; Barrio San José; Barrio Vista Hermosa.

La estructura organizativa del colegio antes mencionado esta conformada por; el

personal directivo es decir, la directora y la subdirectora; y el Equipo Directivo,
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Ampliado (EDA), formado por: la directora, la subdirectora y coordinadores
pedagdgicos.

Las habilidades del director segln la subdirectora, son las comunes, es decir,
gerenciales y pedagogicas. Asi mismo, afirmo que el estilo de liderazgo de un
director, va a depender del tipo de relacion que tenga con su personal; si la relacion es
muy juridica, normativa, el liderazgo serd de autoritario; si la relacion es de
convivencia, de respeto, de apoyo, el liderazgo serd democratico.

Con relacion a la dependencia gerencial y muy especificamente a la toma de
decisiones; que se establece, entre los Centros Educativos de Fe y Alegria y La
Oficina Central de Fe y Alegria Caracas, manifesto, que las directoras de los centros
educativos, son las representantes de la Directora Zonal de Fe y Alegria Caracas.

En consecuencia, las decisiones con respecto a algunas situaciones problematicas,
gue puedan presentarse en cada uno de estos centros educativos, se realizan en

conjunto con la directora zonal de Fe y Alegria.

Gestion directiva desde la perspectiva de Fey Alegria

Segun Borjas (2004)

Una buena gestion depende de su direccion (gestion directiva) porque
garantiza que las propuestas se lleven a cabo; por lo tanto, a la cabeza del
centro debe existir una persona o grupo de personas que sean capaces no sélo
de coordinar el trabajo de todos sino que puedan mejorar su rendimiento. (p.
11)

El autor antes mencionado, expresa: la direccion de una organizacion supone una
serie de funciones que es imposible que una sola persona pueda ser responsable de
todas ellas.

Una primera funcion es la de productor (P): a la direccion le compete que se
produzcan resultados finales, por lo tanto las personas que dirigen deben saber lo que se
tiene que hacer, como se hace y lograr que se haga; generalmente son los que estan
pendiente de que se hagan las cosas, sin embargo, a veces tienden a querer hacerlas todas.
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Una segunda funcion es la de administrar (A): a la direccion le preocupa la
organizacion, la eficiencia, que las metas se alcancen y se implementen; a las
personas que dirige les debe interesar como se esta haciendo el trabajo, no solamente
el qué y el para qué; deben ser buenas administradoras, atentas al orden, a la rutina;
en algunos casos pueden resistirse al cambio porque temen que éste pueda generar
desorden.

Una tercera es la de emprendedor (E): en un ambiente cambiante, la organizacion
necesita que desde la direccion surjan nuevas acciones capaces de hacer frente a los
nuevos retos; se trata de personas entusiastas que aprovechan el conflicto par
introducir ideas novedosas; ciertamente tantas ideas nuevas hacen correr el riesgo de
agotar a sus compareros.

Una cuarta funcion es de integrador (1): una buena direccién debe tender a formar
equipos que aseguren la continuidad de la organizacién; las personas que dirigen
deben integrar las ideas de todos, facilitar los consensos, por lo tanto interesarse en
las relaciones humanas; aungue a veces los procesos de integracion tienden a retrasar
la toma de decisiones.

Como puede observarse, todas las funciones son indispensables en una buena
gerencia, pero debe lograrse el equilibrio entre ellas. Es muy dificil lograr que una
sola persona cumpla con estas cuatro funciones gerenciales, lo que supone que el
trabajo en equipo se haga en equipo, con personas en las cuales predomine uno y otro
estilo de dirigir a fin de que puedan complementarse, reconociendo las diferencias de
estilo y opinion, aceptando el conflicto como una oportunidad para mejorar la
gerencia a fin de que puedan aprender a actuar en consenso, tal como desearia el

colectivo de la organizacion. (p.11)

Mecanismos gerenciales de Fe y Alegria

Los mecanismos gerenciales utilizados por Fe y Alegria en cada uno de sus
centros educativos, no solamente en la toma de decisiones; sino en todo lo
relacionado con la gerencia educativa, con el proceso educativo; estan basados en la

utilizacion de recursos como el acompafiamiento; el trabajo en equipo, la formacion
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del personal docente, donde favorecer la condicién humana se convierte en un eje
transversal. Asi lo expreso la profesora Trina Carmona; Directora Nacional De
Escuelas de Fe y Alegria, durante una entrevista informal, realizada el dia 12 de
junio de 2012; hora 11: 06 am, en la oficina Central de Fe y Alegria, Caracas.

Acompafiamiento

Soto (2001) plantea que:

Es importante resaltar que el acompafiamiento es un proceso muy
heterogéneo, pues incluye una gran diversidad de estrategias de presentacion,
de comunicacion, de reflexion y de participacion. Estos siempre deben estar
en coherencia con la intencionalidad del proceso. (p.53)

El acompafiamiento pedagdgico tiene como finalidad la transformacion de los

docentes y del centro educativo a través de la formacion del personal directivo.

Formacion del directivo

Gyssels. (2007) establece que:

Una formacién implica seleccionar conocimientos socialmente validos para
ser aprendidos, conocimientos que deben ser almacenados para formar parte
de un marco de referencia que permita la reflexion, la accion y la ejecucion
en su trabajo. También implica poseer una ética y guiarse por valores que
orientan las decisiones, tener habilidades de dominio, actitudes y
conocimientos que tienen que ver con su formacion de base, para las
funciones y roles que tiene que cumplir, con la capacidad de accién y
reflexion en la practica. (p.29)

La formacion pedagdgica para Fe y Alegria es esencial dentro del proceso
educativo, a través de ella se persigue el cambio, que le de herramientas al personal
directivo para gerencial eficientemente. No sélo se enfoca en los conocimientos

técnicos, sino también en la parte personal, a las habilidades humanas.

Trabajo en equipo

El autor antes mencionado manifiesta que:
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La construccion de liderazgos nos lleva a cambiar la cultura de la autoridad

en la escuela o centro educativo, a pasar de un director o directora a un

equipo directivo, de un lider personalizado a un liderazgo de equipo o

equipos. (p. 42)

Trabajar en equipo facilita el desempefio de las funciones. Cuando el personal
directivo trabaja en equipo de una forma u otra delega el cumplimiento de
determinadas funciones a su personal.

El conocimiento de las potencialidades del personal por parte del directivo, le
ayudara en la conformacion de equipos de trabajo eficientes, efectivos y eficaces, que

contribuyan al logro de los objetivos institucionales.

Habilidades técnicas y humanas que debe tener un director

Gyssels. (2007) establece que

En funcion del proyecto educativo y la mision de Fe y Alegria,
podemos definir y establecer las habilidades en dos grandes grupos: Las
habilidades técnicas o la capacidad en hacer algo, y las habilidades
humanas para trabajar y motivar a otros. (p.39)

Las habilidades que aparecen enumeradas a continuacion forman parte de un
trabajo realizado en un Taller sobre La Formacion de directivos en Bogota (2005)
con los equipos pedagogicos de cada pais pertenecientes a la Federacion

Internacional de Fe y Alegria.

Habilidades técnicas

- Observacion y andlisis de la realidad: nacional, comunitaria, institucional y del
accionar de los diferentes actores participantes.

- Capacidad de elaborar planes y programas, implementarlos, evaluarlos,
generando corresponsabilidad en todos los participantes.

- Capacidad de definir y negociar acciones.

- Estimulo de logros y de aciertos de la institucion y rectificacion de

insuficiencias, carencias y malas practicas.

44



- Establecimiento de propuestas curriculares de calidad y evaluaciéon y
desempefio de ensefianzas y aprendizajes.

- Estrategias de formacién y reflexion para el plantel docente que permita el
enriquecimiento profesional y la propuesta educativa.

- Desarrollo de la capacidad de establecer el consenso y la complementariedad

entre la conduccion y la gestion.

Habilidades humanas

- Acercamiento, empatia, capacidad de comunicarse con otros en forma eficaz y
generar redes de colaboracion.

- Democratizacion de la informacion, creacion de vias de acceso para todos.

- Animacion y motivacion para orientar las acciones del equipo.

- Fomento de la capacidad de construir colectivamente para el logro del bien
comdan.

- Humanizacion de la institucion a través del dialogo y la escucha, generando

encuentro y contencion.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

Expone la metodologia en la que se soportd el estudio y comprende las siguientes
fases: disefio de la investigacion; tipo de investigacion; definicion de variables;
poblacion, muestra, técnicas, instrumentos de recoleccion de datos,
operacionalizacion de variables, validacion, confiabilidad del instrumento.

Segun Pérez (2009) el marco metodolégico “consiste en un plan que se traza el
investigador, conformado por las estrategias, métodos y procedimientos necesarios

para alcanzar los objetivos propuestos” (p.67).

Tipo y nivel de Investigacion

Con la finalidad de lograr los objetivos propuestos, en virtud de responder al
problema planteado, se selecciond como estrategia la investigacion de campo. Se
pretende identificar, describir, percibir y analizar desde sus causas y efectos, una
situacion problematica desde el mismo lugar de su ocurrencia.

Se entiende por investigacion de campo, segun la UPEL (2011)

El analisis sistematico de problemas en la realidad, con el propdsito bien sea

de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores

constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia,

haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o en
foque de investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son

recogidos en forma directa de la realidad; es este sentido se trata de
investigaciones a partir de datos originales o primarios (p.18)

Por otro lado se considera importante expresar la profundidad que tendra la

investigacion; el cual se ubicard en un nivel descriptivo. Se establecera la relacion

46



entre las variables toma decisiones y desempefio laboral docente a través de la
indagacion descriptiva.

Ramirez (2010) plantea:

Las investigaciones descriptivas, a diferencia de los estudios exploratorios,
pueden partir de hipotesis afirmativas o también Ilamadas descriptivas. De
los resultados de estas investigaciones se pueden elaborar hipdtesis de

relacion causa-efecto entre variables. Esto es posible en tanto que de éstas, se
ha demostrado sus relaciones a través de la investigacion. (p.57)

Variables

Zorrillay Torres (1982) citado por Pérez (2009) plantean:

Las variables son todo aquello que se puede medir, controlar o estudiar en
una investigacion, también puede afirmarse que las variables son
caracteristicas, atributos, rasgos, cualidades o propiedad que se dan en
individuos, grupos u objetos. Es decir las variables son caracteristicas
observables de algo y, a la vez, son susceptibles de cambio o variaciones.

(p.68)

Segun Pérez (2009) “una variable -como su nombre lo indica- es la variacion que
puede asumir el objeto de estudio por ejemplo: el sexo (masculino o femenino)” (p.68)

Perez (2009) “las variables se clasifican en independientes: las que se refieren a una
situacion que ya existe y dependientes, las cuales son el resultado de la primera” (p.62)

Una variable es todo objeto o sujeto de estudio, expuesto a modificaciones.

Definicion de Variables

Variables Definicion conceptual

Thierauf y Otros (1983).

El proceso de toma de decisiones se puede definir como una serie de
pasos que comienzan con un andlisis de la informacién y culmina con una
resolucion, en una eleccién de varias alternativas existentes y verificacion
de la alternativa que se elije para resolver el problema en cuestién (p.59)

Toma de decisiones

Lafourcade (1974) lo define como: Tareas especificas que el docente debe

Desempefio laboral cgmpllr_a_ Ip largo del curso y en el tiempo estipulado, relaclonados al
d cémo dirigir correctamente el aprendizaje. En su forma més general
ocente comprende tres fases del proceso: planificacién, conduccién y evaluacion

(p.67)
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Poblacion y Muestra

Poblacion

En una investigacion de campo; constituye la fuente primaria de la cual se vale el
investigador para obtener informacion.

Pérez (2009) plantea que la poblacion “es el conjunto finito o infinito de unidades
de analisis, individuos, objetos o elementos que se someten a estudio; pertenecen a la

investigacion y son la base fundamental para obtener la informacion” (p.70)

La Poblacion en Estudio Estara Conformada por

COLEGIOS FE Y ALEGRIA DISTRITO5 ESTADO MIRANDA.
. (CANTIDAD)
POBLACION i
Manuel Maria Presidente JesUs

Aguirre Inmaculada Kennedy Maestro

DIRECTOR 01 01 01 01
(Encargado)

SUBDIRECTOR 01 01 01 01
COORDINADORES 03 03 03 03
DOCENTES 35 41 35 14
TOTAL 40 46 40 19

Poblacion total = 145 docentes.

Muestra

El mismo autor plantea que la muestra “es una porcion, un subconjunto de la
poblacion que selecciona el investigador de las unidades de estudio, con la finalidad
de obtener informacidn confiable y representativa” (p.70)

La muestra de trabajo de investigacion o lo que es igual la representacion de la
poblacidn objeto de estudio, sera calculada tomando en consideracién las sugerencias

de Ramirez.
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Segun Ramirez (1999), citado por Pérez (2009) “la mayoria de los autores han

coincidido en sefialar que para los estudios sociales con tomar un aproximado del 30

% de la poblacion se tendria una muestra con nivel elevado de representatividad”

(p.70)

Por consiguiente la muestra objeto de investigacion tomando en cuenta que la

poblacion total, es de 145 docentes; sera igual a 47 docentes.

Operacionalizacién de Variables

. Definicion Definicion ) ) . Item
Variables ; Dimensiones | Indicadores
Conceptual Operacional S
. ., Andlisis de la 1,2,
. Situacion L 345
El proceso de toma de y6
g(e)(r:r:f)loﬂﬁz Sgefil;e(:jidgzgg IrEeSs Sést;::njunto de Andlisis de Alternativas
que _comienz_an con un reIzEcionadas con el alternativas de solucién 7
analisis de la informacion y
Toma de culmina con una | Proceso de toma de
decisiones . .. | decisiones emitidas . L
resolucion, en una eleccion por el personal Proceso Ejecucion de
de varias alternativas docente en  funcion la decision 8y9
existentes y verificacion de directiva
la alternativa que se elige
para resolver el problema Control y
en cuestion (p.59) Evaluacion 10
Lafourcade  (1974) lo
define  como:  Tareas Necesidades de | Actualizacion 11y
- Son las respuestas | |sq 12
especificas que el docente declaradas  vor el 0s docentes
debe cumplir a lo largo del personal F()iocente
~ curso 'y en el tiempo - Planificacion Tiempo
. : relacionadas con su . . )
Delsempeno estipulado, relacionados al x de actividades disponible 13y
aboral ! S desempefio laboral y 14
cémo dirigir correctamente
docente 2 con el proceso de
el aprendizaje. En su forma toma de decisiones 15
maés general comprende tresj del personal docente participacion y Participacion 16’
fases del PrOCeS0: | o funcién directiva icacic en el proceso | ;-
planificacién, conduccion y - | comunicacion. de toma de 110,
evaluacion. (p.67) decisiones o0

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas de Investigacion

Segun Ramirez (2010) “la técnica es un procedimiento” (p.90).
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Brito (1992) establece que “las técnicas son las que permiten obtener informacion
de fuentes primarias y secundarias. Entre las técnicas més utilizadas por los
investigadores se pueden nombrar: encuestas, entrevistas, observacion, analisis de
contenido y andlisis de documentos” (p.50)

Las técnicas son estrategias que ejecuta el investigador y de las cuales se vale;
con la finalidad de obtener datos sobre el hecho, o situacion en estudio.

Las técnicas utilizadas en la presente investigacion fueron la encuesta y la

entrevista.

Encuesta

Arias (2006). Define la encuesta, “como una técnica que pretende obtener
informacidn que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, 0 en
relacion con un tema en particular” (p.72)

Por medio de la misma y a través de su modalidad escrita la autora obtuvo

informacion, relacionada con las variables en estudio.

Entrevista
Segun el autor antes mencionado:

“la entrevista, mas que un simple interrogatorio, es una técnica basada en un
didlogo o conversacién “ cara a cara”, entre el entrevistador y el entrevistado
acerca de un tema previamente determinado, de tal manera que el
entrevistador pueda obtener la informacién requerida”(p.73)

Por otro lado, Sabino (1992) expresa que “La entrevista desde un punto de vista
del meétodo, es una forma especifica de interaccion social que tiene por objeto
recolectar datos para una indagacion. El investigador formula preguntas a las
personas capaces de aportarle datos de interés.” (p.162)

Por consiguiente, el autor realizé una entrevista estructurada, es decir, formulo
una serie de preguntas relacionadas con las variables de investigacion; previamente

pensadas y redactadas, estableciendo una interaccion personal con informantes claves

50



(personal docente en funcion directiva), con la finalidad de recabar datos a la presente
investigacion.

Segun Abecasis y Heras (1994), los “informantes claves comprenden aquellas
personas que demuestren tener muchos conocimientos sobre el grupo o comunidad,
con informacién veraz y coherente sobre los temas abordados por el investigador y
son utilizados como fuentes de investigacion”

Por considerar que el personal directivo de los centros educativos en estudio
como son Colegio Fe y Alegria “Jesus Maestro; Colegio Fe y Alegria “Maria
Inmaculada”; Colegio Fe y Alegria “Presidente Kennedy” y Colegio Fe y Alegria
“Manuel Aguirre”; aportarian informacion relevante a la investigacion fueron
seleccionados como informantes claves. Sus nombres no seran revelados, por ser
considerada por la investigadora, informacion de tipo confidencial. En tal sentido la

simbologia empleada para identicarlos fue: PD1; PD2; PD3 y PDA4.

Instrumentos de Investigacion

Segun Arias (2006) “un instrumento de recoleccién de datos es cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,
registrar o almacenar informacién” (p.69)

Pérez (2009) afirma que los instrumentos “permiten al investigador obtener y
recabar datos acerca de las variables del estudio (el cuestionario, las fichas, el
cuaderno de campo, grabadores, camaras fotograficas, filmadoras. etc)) (p.71)

Rodriguez (2010) “el instrumento de recoleccion de datos es un dispositivo de
sustrato material que sirve para registrar los datos obtenidos a través de las diferentes
fuentes. Los instrumentos se utilizan porque la capacidad de memoria del
investigador es limitada” (p.90).

Los instrumentos son las vias, a través de los cuales el investigador aplica
procedimientos de investigacion, para obtener informacion. Sirven para registrar los

datos recabados, para su posterior analisis.
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En tal sentido, los instrumentos utilizados en la presente investigacion fueron el
cuestionario y la libreta de notas.

Por consiguiente el cuestionario, segun Villafranca (1996) “la persona
encuestada responde por escrito y puede hacerlo sin la presencia del encuestador”
(p.65)

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos formado por preguntas
escritas, que el investigador ejecuta a las personas, con la finalidad de obtener

informacion necesaria de las variables en estudio.

Elaboracién del Instrumento de Recoleccion de Datos: Cuestionario

Se elaboro de tal forma que recogiera la informacion necesaria para el desarrollo
de la investigacion, tomando en consideracion la relacion de los items con los
indicadores establecidos por cada una de las variables de la investigacion, en este
caso; (toma de decisiones y el desempefio laboral docente) Ver Anexo A.

La modalidad de cuestionario utilizada fue la Escala de Lickert. Pérez (2009)
plantea que esta escala, “estriba en presentar una escala basada en categorias, donde
la persona encuestada selecciona una de ellas” (p.75)

El mismo autor sugiere:

Utilizar una escala de alternativas impares, (cinco es la mas comun) con el

propdsito de ver las tendencias de las respuestas emitidas. Es decir, si los

mayores porcentajes se inclinan hacia la derecha es positivo o hacia la
izquierda es negativo. (p75).

Validacion del Instrumento de investigacion

Un instrumento de recoleccion de datos es considerado valido, cuando permite
obtener la informacion més acertada, a través de la formulacion adecuada de sus
items.

Segun Ramirez (2010) “un instrumento de recoleccidn de datos es valido cuando

mide lo que se pretenda que mide” (p.94)
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El mecanismo utilizado para validacion del instrumento de investigacion, fue el
conocido como juicio de expertos. Equipo de especialistas conocedores del area. Una
vez estudiado los expertos tomando en consideracion de cada items redactado; la
congruencia, claridad y sesgo; el autor recopil6 todas las observaciones realizadas y
procedio a la reformulacién del instrumento

Pérez (2009) plantea que:

La validacion es fundamental en el anteproyecto de investigacion. Se hace a
través de juicio de expertos. Se refiere a la revision exhaustiva del
instrumento de investigacion antes de ser aplicado. Se confia su realizacion a
un panel de especialistas en metodologia, conocedores de la materia en
estudio. Ellos verifican la redaccién, extension y la correlacion entre los
objetivos, las variables, los indicadores y las preguntas (items) del
instrumento de investigacion, entre otros aspectos. (p.89)

Un experto segun Ramirez (2010) “es aquella persona que se ha destacado como
conocedor del &rea objeto de nuestro estudio, bien por la via de la investigacion
academica, la experiencia o su aficion por determinados temas” (p.18)

Con relacion a los datos (registrados en la libreta de notas) obtenidos de la
entrevista estructurada realizada a los informantes claves, la autora utilizo el método
para validacién denominado triangulacion de datos.

Segun el autor antes mencionado; en la triangulacién de datos “la corroboracién
de los datos se realiza buscando diversas fuentes de informacion. Estas pueden ser
documentales, observacionales o con informantes” (p.113)

La autora realiz6 la triangulacion de datos tomando en consideracion las
respuestas dadas por cada uno de los informantes, lo que plantean los tedricos y la
opinidn de la investigadora; para ello tom6 como referencia la categoria comun
observadas en la informacion obtenida, resaltandola por medio de la técnica del

subrayado.

53



Confiabilidad del Instrumento de Investigacion

Una vez realizada la validez del instrumento, se procedié a medir la
confiabilidad. Segun Ramirez (2010) “La confiabilidad de un instrumento de
coleccién de datos alude al hecho de que en las mismas condiciones el mismo
instrumento debe arrojar similares resultados” (p.105).

Es decir un instrumento es confiable cuando su aplicabilidad en circunstancias
iguales permite obtener, informacion similar. La confiabilidad del instrumento, se
determino a través de una prueba piloto, aplicada al personal docente en funcidn
directiva y al docente de aula. Luego se realiz6 la matriz de datos, segin las
respuestas dadas por cada encuestado. Finalmente se aplico la férmula del coeficiente
Alpha de Crombach para medir la confiabilidad del instrumento de investigacion.

Ver anexo B

Prueba Piloto

Pérez (2009) dice que la prueba piloto es aquella que “se aplica a una porcion de
la poblacion distinta a la muestra en estudio” (p.90).
Es decir esta prueba sera aplicada a una poblacién, que a pesar de no ser objeto

de investigacion, tendra caracteristicas similares a la misma.

Alpha de Crombach

Segin Ramirez (2010) “este método permite medir la consistencia interna del
instrumento” (108). Se utiliza en la construccion de escalas en las que no hay
respuestas correctas o incorrectas, sino que cada entrevistado responde la alternativa

que mejor representa su forma de pensar sobre el objeto que se le pregunta.
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CAPITULO IV

Presentacion y Analisis de los Resultados

En el presente capitulo se reflejan los resultados obtenidos de la aplicacion de
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, los cuales han servido para
desarrollar los objetivos formulados. Segun Gonzélez, A. (2002) “la etapa del analisis
de los resultados constituye una de las fases primordiales de todo procedimiento de
investigacion. En lo referente a la interpretacion de los datos se ordenan y se agrupan
de acuerdo al orden que presente el instrumento de recoleccion de datos”. (p.47)

La informacion recabada en el cuestionario aplicado, fue sometida a diferentes
andlisis. El primero de estos consistid en operaciones efectuadas con todos los datos
numéricos, los cuales fueron ordenados, clasificados y presentados en cuadros,
calculados con base a frecuencias y porcentajes simples, mediante la aplicacion de
formulas matematicas y estadisticas sencillas. Los resultados obtenidos fueron luego
presentados en gréaficas circulares y valorados a través de analisis cualitativos o
verbales, lo que determind la calidad de las respuestas ofrecidas por los sujetos
encuestados, y oriento las conclusiones y recomendaciones del estudio, ademas de
establecer el alcance de los objetivos propuestos.

Con relacion a la informacion obtenida en la entrevista a los informantes
claves, se procedid a realizar una triangulacion de datos, es decir, se contrasté los
datos aportados por los informantes, con la teoria sobre los aspectos relacionado con la
toma de decisiones y desempefio laboral, que resultaron ser categorias comunes en las

respuestas dadas por los informantes; con la interpretacion integral, del autor de la presente

investigacion. Posteriormente se presento un analisis general.

55



Cuadro 1
Analisis de las Decisiones a través de una reunion general de docentes.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 4 9
A Veces 10 21
Casi Nunca 12 26
Nunca 19 40
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 9% @ Siempre
21% W Casi Siempre
O A Veces
O Casi Nunca
26% B Nunca

Gréfico 1. Distribucion Porcentual del Analisis de las Decisiones a través de una
reunion general de docentes. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 1

El cuarenta por ciento (40%) de la muestra seleccionada opind que nunca las
decisiones a tomar, son analizadas a través de una reunion general de docentes; veinte
y seis por ciento (26%) indicO que casi nunca; veintiun por ciento (21%) a veces;
nueve por ciento (9%) casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. Tomando en
consideracién el resultado con el mayor porcentaje, es posible evidenciar que nunca
se realizan asambleas generales de docentes, donde se pueda comunicar las
decisiones tomadas a todo el personal; esto es debido a que los canales de
comunicacion entre el personal docente en funcion directiva y los docentes de aula no
son los adecuados. EI personal directivo se dedica a realizar funciones
administrativas, dejando las funciones de interrelacién de lado, olvidando que estas
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son tan importantes como las anteriores. Cuando las decisiones que se toman afectan
el desempeiio de todos los docentes deben ser conciliadas para que su puesta en

practica se realice de manera armonica, pues todos se sentiran tomados en cuenta.

Cuadro 2

Prioridades de solucion después de haber analizado las situaciones
problematicas presentes en colegio.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 1 2
Casi Siempre 5 11
A Veces 14 30
Casi Nunca 15 31
Nunca 12 26
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

6% 2% 11% @ Siempre
B Casi Siempre
O A Veces
30% O Casi Nunca
31% B Nunca

Gréfico 2. Distribucion Porcentual de las Prioridades de solucion después de
haber analizado las situaciones problematicas presentes en colegio. Elaborado
con Datos tomados del Cuadro 2

El treinta y uno por ciento (31%) de la muestra seleccionada expresé que casi
nunca el personal docente en funcidn directiva, establece prioridades de solucion
después de haber analizado las situaciones problematicas presentes en colegio; treinta
por ciento (30%) a veces; veinte y seis por ciento (26%) nunca; once por ciento

(11%) casi sierre y dos por ciento (2%) siempre. Se puede inferir que el docente en
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funcién directiva no tiene una gestién de solucionador de problemas efectiva y
eficiente que permita la continuidad de las actividades dentro del colegio, es decir, al
tomar las decisiones no son tomadas en consideracion las necesidades reales de la
institucion y del personal docente que dirige, confirmando de esta manera el analisis
del cuadro anterior donde la comunicacion, la empatia y el trabajo en equipo, son

deficientes o inexistentes entre el personal de estas organizaciones educativas.

Cuadro 3

Participacion en el analisis de las situaciones problematicas del colegio.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 4 9
A Veces 13 28
Casi Nunca 12 26
Nunca 15 33
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4%  9u O Siempre
B Casi Siempre
O A Veces

28% O Casi Nunca

26% B Nunca

Gréafico 3. Distribucion Porcentual de la Participacion en el analisis de las
situaciones problematicas del colegio. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 3
El treinta y tres por ciento (33%) de la muestra seleccionada manifestd que nunca el
personal docente, participa en el analisis de las situaciones problematicas del colegio;
veinte y ocho por ciento (28%) a veces; veinte y seis por ciento (26%) casi nunca; nueve
por ciento (9%) casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. En los centros educativos,
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objeto de estudio se confirmo a través de los resultado obtenidos que el personal directivo
no motiva a los docentes de aula a participar en el analisis de las situaciones
problematicas, por lo tanto no toma en consideracion la informacion que pueden aportar
los mismos, obviando la relevancia que tienen estos datos para la toma de decisiones. La
participacion del personal docente en el andlisis de las situaciones probleméticas es
indispensable, ya que son ellos los que se encuentran a diario en estos centros educativos,
y conocen de cerca los problemas que se presentan y que afectan el proceso de ensefianza

y aprendizaje de los nifios, nifias y adolescentes.

Cuadro 4

Necesidades del contexto del Colegio.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 5 11
A Veces 13 28
Casi Nunca 12 26
Nunca 15 33
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 11% O Siempre

W Casi Siempre
O A Veces
28% O Casi Nunca
26% W Nunca

Gréfico 4. Distribucion Porcentual de las Necesidades del contexto del Colegio.
Elaborado con Datos tomados del Cuadro 4

El treinta y tres por ciento (33%) de la muestra seleccionada expresé que nunca
en las decisiones institucionales, se toman en consideracion a las necesidades del

contexto del Colegio; veinte y ocho por ciento (28%) a veces; veinte y seis por ciento
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(26%) casi nunca; once por ciento (11%) casi siempre y cuatro por ciento (4%)
siempre. Se puede apreciar que las decisiones no estan siendo coherentes con las
necesidades reales del colegio, ya que debe considerar el contexto por completo para
tener una vision amplia de las acciones a realizar. Asimismo el personal directivo de
los centros educativos estudiados, en el cumplimiento de sus funciones; sobre todo en
las administrativas, dejan de lado los contextos en los cuales se encuentran; inmersos
sus necesidades y expectativas; ocasionando de este modo apatia de la comunidad, y
el desinterés por las actividades realizadas en estas instituciones educativas,
reflejando claramente la ausencia del sentido de pertenencia con la organizaciéon. A
esta situacion se adhieren los docentes de aula que desmotivados no se sienten prestos
a trabajar al respecto, en virtud de lograr, que las comunidades se integren al colegio,

para fortalecer de este modo el proceso de toma de decisiones.

Cuadro 5
Necesidades del Docente
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 4 9
A Veces 11 23
Casi Nunca 16 34
Nunca 14 30
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 9% @ Siempre

W Casi Siempre
O A Veces

0O Casi Nunca

30%

23%

34% B Nunca

Grafico 5. Distribucion Porcentual de las Necesidades del Docente. Elaborado con
Datos tomados del Cuadro 5
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El treinta y cuatro por ciento (34%) de la muestra seleccionada opin6 que casi
nunca en las decisiones institucionales, se toman en consideracion a las necesidades
del docente; treinta por ciento (30%) nunca; veinte y tres por ciento (23%) a veces;
nueve por ciento (9%) casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. Al no tomar en
cuenta las necesidades del docente en las decisiones institucionales, se esta dejando
por fuera las necesidades de los actores del hecho educativo, como son los nifios,
nifas y jovenes. En su mayoria los docentes de aula perciben que el personal
directivo se dedica a cumplir con actividades que les son asignadas por la oficina
central de Fe y Alegria, apartando de su agenda la interaccion con el personal,
dejando de percibir las necesidades e intereses de los mismos, asi como también,
obvia la importancia de esta informacion para la toma asertiva de decisiones; accion

que permitiria, un mejor desempefio laboral docente.

Cuadro 6
Necesidades de la Institucion
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 5 8
A Veces 8 11
Casi Nunca 18 38
Nunca 14 30
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

% 110 I Siempre
17% W Casi Siempre
O A Veces

O Casi Nunca

30%

38% B Nunca

Grafico 6. Distribucién Porcentual de las Necesidades de la Institucion.
Elaborado con Datos tomados del Cuadro 6
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El treinta y ocho por ciento (38%) de la muestra seleccionada indicd que casi
nunca los mecanismos, que se aplican en el proceso de toma de decisiones, obedecen
a las necesidades de la institucion; treinta por ciento (30%) nunca; once por ciento
(11%) a veces; ocho por ciento (8%) casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre.

Se puede observar que el personal directivo toma decisiones sin tomar en cuenta
las verdaderas necesidades de la institucion, lo cual confirma que no se mantiene
relaciones de comunicacion efectiva con el personal; quienes son los que
verdaderamente vivencian y conocen la realidad de estos centros educativos y pueden
aportar valiosa informacién de los mismos.

El personal directivo bebe dedicarse al cumplimiento de funciones y actividades
de caracter administrativo, las cuales los mantienen fuera de los colegios, dificultando

que se mejore la gestion educativa en dichos centros.

Cuadro 7

Anadlisis de varias alternativas de solucion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 3 6
A Veces 11 23
Casi Nunca 23 50
Nunca 8 17
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

17% 4% 6% O Siempre
23% B Casi Siempre
O A Veces
O Casi Nunca
50% W Nunca

Grafico 7. Distribucién Porcentual del Analisis de varias alternativas de
solucion. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 7
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El cincuenta por ciento (50%) de la muestra seleccionada sostuvo que casi nunca las
decisiones tomadas son producto del analisis de varias alternativas de solucion; veinte y
tres por ciento (23%) a veces; diez y siete por ciento (17%) nunca; seis por ciento (6%)
casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. La mitad de los entrevistados manifiestan
que ante situaciones problematicas presentes en el centro educativo, el personal directivo
no toma en consideracion las posibles alternativas para dar respuestas a las mismas; en tal
sentido las decisiones no son colegiadas, son producto de la conveniencia de sus
posibilidades, en este caso, las econdmicas. Lo que permite evidenciar un liderazgo poco

participativo en los docentes con funcion directiva.

Cuadro 8

Toma de Decisiones con relacion a la situacion problematica presentada en la
institucion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 3 6
A Veces 11 23
Casi Nunca 12 26
Nunca 19 31
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 6% O Siempre
23% B Casi Siempre
O A Veces
0O Casi Nunca
26% B Nunca

Gréfico 8. Distribucion Porcentual de la Toma de Decisiones con relacion a la
situacion problematica presentada en la institucion. Elaborado con Datos tomados
del Cuadro 8
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El treinta y un por ciento (31%) de la muestra seleccionada manifestdé que nunca se
gjecuta el respectivo proceso para tomar decisiones, con relacién a una situacion
problematica presentada en la institucion; veinte y seis por ciento (26%) casi nunca;
veinte y tres por ciento (23%) a veces; seis por ciento (6%) casi siempre y cuatro por
ciento (4%) siempre. Segun estos resultados, el personal docente en funcion directiva, de
los centros educativos estudiados, no aplican el debido proceso para tomar decisiones. Esto
se observa en la forma como asumen el papel de gerentes; los canales de comunicacion
fallan, no hay trabajo en equipo, las opiniones de los docentes de aula no son tomadas en
cuenta, es decir, los pasos basicos para tomar una decision, como son la identificacion del
problema; recopilacion de informacion; seleccion de alternativas de solucidn; estudios de
las mismas y la seleccion de la alternativa mas asertiva no son seguidos.

Como se indicé en el grafico 7, no se estan siguiendo los pasos para la toma de

decisiones; lo que impide que se produzcan soluciones efectivas.

Cuadro 9
Ejecucidn de Decisiones segun el proceso establecido.
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 2 4
A Veces 9 19
Casi Nunca 18 39
Nunca 16 34
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 4% @ Siempre
34% 19% W Casi Siempre
O A Veces
0O Casi Nunca
39% B Nunca

Gréafico 9. Distribucion Porcentual de la Ejecucion de Decisiones segun el
proceso establecido. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 9
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El treinta y nueve por ciento (39%) de la muestra seleccionada indicé que casi
nunca cuando una decision es tomada; es ejecutada segun el proceso establecido.;
treinta y cuatro por ciento (34%) nunca; diez y nueve por ciento (19%) a veces;
cuatro por ciento (4%) casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. Este resultado
refuerza lo que se ha venido observando en los datos obtenidos en los gréficos
anteriores, donde no existe el seguimiento de proceso adecuado para llevar a cabo la
toma de decision que beneficie de manera permanente a la institucion y a la poblacion
que hace vida en ella. El personal directivo toma decisiones inefectivas, por otro lado,
no establece el procedimiento para llevar un seguimiento de las acciones que se
deciden para dar solucidn a las diferentes situaciones problematicas que se presentan

en estos centros educativos.

Cuadro 10
Seguimiento de la Decision Tomada
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 2 4
A Veces 8 17
Casi Nunca 19 41
Nunca 16 34
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 4% O Siempre
34% 17%

W Casi Siempre
O A Veces

O Casi Nunca
41% B Nunca

Grafico 10. Distribucion Porcentual del Seguimiento de la Decision Tomada.
Elaborado con Datos tomados del Cuadro 10
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El cuarenta y uno por ciento (41%) de la muestra seleccionada manifestd que casi
nunca cuando una decision es ejecutada; se le lleva un seguimiento; treinta y cuatro
por ciento (34%) nunca; diez y siete por ciento (17%) a veces; cuatro por ciento (4%)
casi siempre; cuatro por ciento (4%) siempre. Al tomar decisiones no colegiadas, al
no incluir a su personal en la toma de decisiones; el personal directivo pierde la
posibilidad de contar con la voluntad de los docentes de aula, y realizar en forma
integrada, un seguimiento de la efectividad o no de las decisiones tomadas.

En vista, que las decisiones no son tomadas en forma democrética y coordinada,
su seguimiento es imposible; ocasionando dificultades en la satisfaccion de las

necesidades existentes dentro de la institucion.

Cuadro 11
Actualizacion en su formacion académica de acuerdo a sus necesidades.
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 4 9
A Veces 9 19
Casi Nunca 17 36
Nunca 15 32
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% gy O Siempre
19% W Casi Siempre
O A Veces

O Casi Nunca

32%

36% B Nunca

Gréfico 11. Distribucion Porcentual de la Actualizacion en su formacion académica
de acuerdo a sus necesidades. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 11

El treinta y seis por ciento (36%) de las personas encuestadas opind que casi nunca el
personal docente del Colegio recibe actualizacion en su formacion académica de acuerdo
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a sus necesidades; treinta y dos por ciento (32%) indico que nunca; diez y nueve por
ciento (19%) a veces; nueve por ciento (9%) casi siempre y cuatro por ciento (4%)
siempre. Las necesidades de capacitacion en el &ambito educativo deben ser consideradas
prioridad dentro de la institucion, pues no solo crea un capital humano con excelencia y
calidad, sino que estd preparado para enfrentar los retos de adaptacion a los cambios y
necesidades crecientes de los nifios, nifias y jovenes para quienes va dirigida la labor
docente. Es importante resaltar que la mayoria de los docentes afirman que la formacion
que reciben es adecuada a las necesidades de Fe y Alegria como institucion, sumado a
esto el docente no recibe ningun certificado que avalte la formacion recibida, por otro
lado, cuando los docentes solicitan permiso para realizar estudios universitarios de
acuerdo a sus necesidades personales, le son negados, ya que las aulas no pueden estar
con suplentes, puesto que esto resta prestigio a la institucion frente a la comunidad,
debido a que representa un indicador de baja calidad educativa, dentro de la organizacion

de Fe y Alegria.
Cuadro 12
Motivacion para la formacion académica profesional de los docentes
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 4 9
A Veces 10 21
Casi Nunca 19 40
Nunca 12 26
Total 47 100
Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012
26% 4% gy B Siempre
21% W Casi Siempre
O A Veces
0O Casi Nunca
40% B Nunca

Grafico 12. Distribucion Porcentual de la Motivacion para la formacion académica
profesional de los docentes. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 12.
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El cuarenta por ciento (40%) de la muestra seleccionada indico que casi nunca el
personal directivo a través de los mecanismos de toma de decisiones, motiva la
formacion académica profesional de los docentes; veinte y seis por ciento (26%)
nunca; veintiun por ciento (21%) a veces; nueve por ciento (9%) casi siempre y
cuatro por ciento (4%) siempre. Aqui se puede observar que el personal directivo al
no considerar las necesidades de formacion de los docentes de aula, no procura
estrategias que los motiven a mejorar profesionalmente, sino por el contrario deja de
brindar el apoyo, sin percatarse que se ve afectado el crecimiento como institucion
educativa. Los resultados obtenidos también comprueban que al no ser tomadas en
cuentas las necesidades profesionales académicas de los docentes se sienten
desmotivados a recibir cualquier tipo de formacion. El personal directivo toma
decisiones con relacion a esta situacion problematica que influye negativamente en el

desemperio laboral de los docentes.

Cuadro 13
Realizacién de funciones administrativas en el colegio.
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 6 13
A Veces 8 17
Casi Nunca 13 28
Nunca 18 38
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 13% I Siempre

B Casi Siempre
O A Veces

0,
1r% O Casi Nunca

28% Bl Nunca

Gréfico 13. Distribucion Porcentual de la Realizacion de funciones
administrativas en el colegio. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 13
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El treinta y ocho por ciento (38%) de la muestra seleccionada opin6 que nunca el
personal docente realiza sus funciones administrativas en el colegio; veinte y ocho por
ciento (28%) casi nunca; diez y siete por ciento (17%) a veces; trece por ciento (13%)
casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. El personal docente en su mayoria no
realiza funciones administrativas en el colegio, debido a que los tiempos de planificacion
son muy cortos; y en varias oportunidades este tiempo es utilizado por las coordinadoras
0 las directoras para la designacion de actividades o dar informaciones que por interés
necesitan que el personal docente se involucre; como es el Convenio Fe y Alegria.

Por tal razon, los docentes se ven en la obligacion de llevar el trabajo a la casa, en
virtud de cumplir con los mismos. El incumplimiento de las funciones administrativas
genera deficiencias en la planificacion y programacion de actividades, asi como en la

evaluacion de resultados obtenidos, desmejorando el proceso de ensefianza y aprendizaje.

Cuadro 14

Tiempo Semanal permite realizar las planificaciones escolares

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 0 0
A Veces 8 17
Casi Nunca 16 34
Nunca 21 45
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4%

0%

17% @ Siempre
W Casi Siempre
O A Veces
O Casi Nunca
34% B Nunca

Gréfico 14. Distribucion Porcentual del Tiempo Semanal permite realizar las
planificaciones escolares. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 14
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El cuarenta y cinco por ciento (45%) de la muestra seleccionada manifestd que
nunca el tiempo establecido semanalmente por la institucion le permite realizar las
planificaciones escolares; treinta y cuatro por ciento (34%) casi nunca; diez y siete
por ciento (17%) a veces y cuatro por ciento (4%) siempre. Esto se debe a que las
actividades administrativas no son consideradas dentro del tiempo semanal, por lo
que las actividades de aula conforman todo el horario del docente, impidiendo que
pueda visualizar donde esta y hacia donde va de forma efectiva. El personal no cuenta
con tiempo suficiente para realizar actividades administrativas dentro del colegio, es
decir la planificacion semanal, estadisticas, matricula inicial y general, también
carteleras, informes de resultados de lapsos, diagndsticos, que en su debida
oportunidad solicita el personal directivo a través de los coordinadores.

Cuadro 15

Participacion en el proceso de toma de decisiones de la institucion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 3 6
A Veces 13 28
Casi Nunca 8 17
Nunca 21 45
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 6% @ Siempre
45% 8% W Casi Siempre
0O A Veces
O Casi Nunca
17% B Nunca

Gréfico 15. Distribucidn Porcentual de la Participacion en el proceso de toma de
decisiones de la institucion. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 15
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El cuarenta y cinco por ciento (45%) de la muestra seleccionada indicé que nunca
participa en el proceso de toma de decisiones de la institucion; veinte y ocho por
ciento (28%) a veces; diez y siete por ciento (17%) casi nunca; seis por ciento (6%)
casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. Se puede observar que a la opinion de
los docentes no es considerada para el establecimiento de alternativas de solucion
ante una problematica presentada; cuando son los docentes los que se enfrentan, con
las dificultadas u obstaculos que se contextualizan en el ambito educativo de la
institucion. Igualmente se evidencio que los docentes no son considerados debido a
que el personal directivo tiene la idea que sus opiniones estan cargadas de
sugestividad y ademas no poseen la vision global de las necesidades de la institucion.

Cuadro 16

Cronograma de Actividades Pedagdgicas

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 0 0
A Veces 10 39
Casi Nunca 18 36
Nunca 17 21
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4%
0%
210 @ Siempre
B Casi Siempre
O A Veces
O Casi Nunca
39% B Nunca

Grafico 16. Distribucion Porcentual del Cronograma de Actividades
Pedagogicas. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 16
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El treinta y nueve por ciento (39%) de la muestra seleccionada coincidio que a veces
el cronograma de actividades pedagogicas, es realizado con la opinién de los docentes;
treinta y seis por ciento (36%) casi nunca; veintian por ciento (21%) nunca y cuatro por
ciento (4%) siempre. Se aprecia que la mayor parte de la muestra seleccionada considera,
que no se realiza el cronograma de actividades tomando en cuenta la opinion de los
docentes, resultados que se encuentran reforzados en el grafico 3. Se evidencia que el
personal docente en funcidn directiva no toma en cuenta las opiniones de los docentes de
aula, es decir, no se toma en consideracion las propuestas o alternativas de los mismos,
en virtud de alcanzar los objetivos del centro educativo, a traves de las promocion de
actividades y estrategias propuestas por ellos, contribuyendo asi, al mejoramiento de los

procesos educativos y a la calidad de las actividades pedagdgicas desarrolladas.

Cuadro 17

Actividades Extracurriculares, provenientes del proceso de toma de decisiones
ejecutadas en el colegio.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 5 11
A Veces 10 21
Casi Nunca 12 26
Nunca 18 38
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

4% 11% @ Siempre
38% B Casi Siempre
O A Veces

0,
21% O Casi Nunca

26% B Nunca

Grafico 17. Distribucion Porcentual de las Actividades Extracurriculares,
provenientes del proceso de toma de decisiones ejecutadas en el colegio.
Elaborado con Datos tomados del Cuadro 17
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El treinta y ocho por ciento (38%) de la muestra seleccionada opind que nunca el
docente participa en actividades extracurriculares, provenientes del proceso de toma
de decisiones ejecutadas en el colegio; veinte y seis por ciento (26%) casi nunca,;
veintitn por ciento (21%) a veces; once por ciento (11%) casi siempre y cuatro por
ciento (4%) siempre. Al no ser consideradas las necesidades de los docentes como se
observa en el grafico 11, dificilmente podran ser consideradas las actividades
extracurriculares, por parte del docente de aula como forma de integracion. El
personal docente no participa en las actividades extracurriculares debido a que no se
sienten motivados; en ocasiones se ve obligado a participar en las mismas, lo que
desmejora el desempefio laboral de los docentes, y por ende en la calidad educativa

de estos centros.

Cuadro 18

El personal directivo ejecuta actividades extraordinarias para motivar la
participacion de los docentes en la toma de decisiones.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 2 4
A Veces 9 19
Casi Nunca 23 50
Nunca 11 23
Total 47 100

Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012

23% 4% 4% 3 Siempre
19% M Casi Siempre

O A Veces

O Casi Nunca

50% B Nunca

Gréafico 18. Distribucion Porcentual de la Participacion de los docentes
actividades extraordinarias propiciadas por el personal directivo. Elaborado con
Datos tomados del Cuadro 18
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El cincuenta por ciento (50%) de la muestra seleccionada indic6 que casi nunca el
personal docente en funcién directiva, para motivar a su personal, a participar en las
actividades originadas por las decisiones tomadas; ejecuta actividades
extraordinarias; veinte y tres por ciento (23%) nunca; diez y nueve por ciento (19%) a
veces; cuatro por ciento (4%) casi siempre y cuatro por ciento (4%) siempre. Este
resultado junto con el obtenido en el grafico 17 permite inferir que no hay una
preocupacion real dentro de la institucion por la capacitacion y actualizacion del
personal docente, ademas de no motivarse la labor desempefiada, lo que puede crear
un ambiente pedagdgico poco propicio para los nifios, nifias y jovenes. El personal
docente no se siente motivado a participar en las actividades pedagogicas,
administrativas y extraordinarias, y en muchos casos se ven obligados, por lo tanto se
puede deducir que el objetivo del personal directivo, como es motivar la participacion

del personal docente de aula no es fructuoso.

Cuadro 19
Participacion en la realizacion del cronograma de actividades escolares.
Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 1 2
A Veces 7 15
Casi Nunca 15 32
Nunca 22 47
Total 47 100
Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012
4% 2% @ Siempre

15%
M Casi Siempre

O A Veces
O Casi Nunca

47%

32% H Nunca

Gréfico 19. Distribucion Porcentual de la Participacion en la realizacion del
cronograma de actividades escolares. Elaborado con Datos tomados del Cuadro 19
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El cuarenta y siete por ciento (47%) de la muestra seleccionada opiné que nunca
participa en la realizacion del cronograma de actividades escolares; treinta y dos por
ciento (32%) casi nunca; quince por ciento (15%) a veces; cuatro por ciento (4%)
siempre y dos por ciento (2%) casi siempre. Estos resultados permiten confirmar que
el cronograma de actividades escolares es elaborado sin tomar en cuenta las
propuestas que tienen los docentes de aula, con respecto al proceso de ensefianza y
aprendizaje de sus estudiantes. Vale la pena resaltar que el andlisis realizado al
cuadro 16 sustenta este analisis; en el mismo se indica que el personal docente en
funcién directiva no se preocupa en conocer la opiniones de los docentes, en tal
sentido no se favorece el intercambio de informacion continua entre los integrantes
del centro educativo, esto con la finalidad de promover la realizacién en equipo

integrado de los cronogramas de las actividades escolares.

Cuadro 20

Incentiva la participacion de los docentes, en el proceso de toma de decisiones.

Alternativa Frecuencia Porcentaje %
Siempre 2 4
Casi Siempre 5 11
A Veces 10 21
Casi Nunca 18 38
Nunca 12 26
Total 47 100
Nota: Instrumento Aplicado Abril 2012
26% 4% 11% @ Siempre
W Casi Siempre
O A Veces
21% 0O Casi Nunca
38% B Nunca

Gréfico 20. Distribucién Porcentual del Incentivo Incentiva la participacion de
los docentes, en el proceso de toma de decisiones.. Elaborado con Datos tomados
del Cuadro 20
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El treinta y ocho por ciento (38%) de las personas encuestadas coincidid que casi
nunca el personal docente en funcién directiva, incentiva la participacion de los
docentes, en el proceso de toma de decisiones; veinte y seis por ciento (26%) nunca;
veintitn por ciento (21%) a veces; once por ciento (11%) casi siempre y cuatro por
ciento (4)%) siempre. Como se ha venido observando en las respuestas dadas por el
personal docente de aula, las decisiones son tomadas sin considerar opiniones o las
necesidades de los docentes, observandose poca comunicacion entre los mismos y el
personal docente directivo, por tal razon, no incentiva la participacion de estos en el
proceso de toma de decisiones para determinar las alternativas de solucién mas viable
a la problematica existente en el colegio. Creando un ambiente desfavorable para
desarrollar el proceso de toma de decisiones asertivas; un ambiente laboral que
influye negativamente en el desempefio laboral docente.

A través de las repuestas dadas por los docentes de aula, a cada uno de los items
que conforman el instrumento de investigacion, se pudo confirmar, que en los centros
educativos dirigidos por Fe y Alegria, objeto de estudio de esta investigacion; existen
una serie de factores que desfavorecen la toma de decisiones del personal docente en
funcién directiva; los cuales inciden negativamente en el desempefio laboral de los
docentes de aula.

Entre estos factores y sus causas tenemos:

Los canales de comunicacion entre el personal de los centros educativos, no son
los mas favorables. El personal directivo como garante de la armonia y la
interrelacion entre su personal, no propicia la integracion por medio del intercambio
de informacion, por consiguiente deja de comunicar a su personal, las decisiones
tomadas. Ocasionando desinformacion entre los mismos.

Por otro lado, no estimula la participacion de los docentes de aula en la toma de
decisiones; en consecuencia sus opiniones no son tomadas en cuenta. En medio de
una gerencia normativa, obvia la informacion que los docentes a su cargo pueden
otorgarle, perdiendo la oportunidad de tenerlos como aliados, en el cumplimiento de

sus funciones, entre ellas la toma de decisiones.
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Con relacion al diagnostico y busqueda de soluciones a las problematicas, que
aquejan a los centros educativos en estudio y por ende a la poblacién que hace vida
en ella, se determind, que el docente en funcion directiva no tiene una gestion de
solucionador de problemas, es decir, al tomar las decisiones, no son tomadas en
consideracién las necesidades de la institucion y del personal docente que dirige,
generando en consecuencia mas problemas, que soluciones.

Asimismo, para dar cumplimiento a los proyectos, talleres, provenientes de Fe y
Alegria; toma decisiones con relacion a la planificacion de actividades para
ejecutarlos, sin la participacion de la mayoria de los docentes de aula, ocasionando en
ellos descontento, desmotivacion y en muchas ocasiones se ven obligados a cumplir
con estas actividades extracurriculares.

El personal de una organizacion, es el elemento motorizador de las acciones que
hay que cumplir en virtud de lograr los objetivos de la misma; mas aun cuando se
trata de un centro educativo, lleno de vida, de actividad por excelencia.

Por tal razon, es imprescindible que exista correlacion entre las funciones
organizativas, pedagodgicas, relacional, que debe cumplir el personal docente en
funcién directiva; con las competencias organizativas, pedagodgicas y relacional que
debe poseer; en virtud de tomar las decisiones eficientes, eficaces y afectivas; es
decir, en el tiempo indicado y pertinentes a las necesidades e intereses del centro
educativo, de su contexto y del personal en general y muy especialmente de sus
docentes, principales responsables de la calidad educativa de nifios, nifias y

adolescentes.
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Triangulacion de datos Informantes Claves Personal Directivo (PD) 1, 2,3y 4.

Pregunta:
¢Cémo describe usted el contexto social, que rodea el centro educativo?
Respuestas
PD1 PD 2 PD3 PD4
-Se caracteriza por -La comunidad, -El contexto social del En ocasiones, me veo en
estar cargado de esta inmersa en un | colegio, se caracteriza por | la obligacion de llamar ala
violencia, hay mucha mundo de la presencia de la policia, esto por el
delincuencia. Las delincuencia; delincuencia, el consumo constante enfrentamiento
personas viven en bueno es decir, hay | de drogasy entre bandas, es decir,
medio de muchas enfrentamiento enfrentamientos entre entre los del Parquecito,
dificultades. entre bandas; aqui | bandas. El Tanque, y 24 de Marzo.
hemos tenido .
Es lamentable el nivel de
lamentable hechos L .
. agresividad, que existe
con estudiantes
entre las personas de
egresados del .
. estas comunidades, que
colegio, que han . .
. gracias a Dios, no son
fallecido en manos
. . todos.
de la delincuencia.
Teoria | Autor

Seglin Planella (1998), La violencia esta
referida “aquella situacién o situaciones, en
que dos o mas individuos se encuentra en
una confrontacion, en la cual una o mas de

una de las personas afectadas salen
perjudicadas, siendo agredidos fisica o
psicoldgicamente” (p.87)

Es un comportamiento deliberado, que

provoca, 0 puede provocar, dafios fisicos o
psicolégicos a otros seres, y se asocia en la
mayoria de las veces, con la agresion fisica.
Algunas formas de violencia son sancionadas
por la ley o por la sociedad, otras son
crimenes.

Existen varios tipos de violencia, incluyendo
el abuso fisico, el abuso psiquico y el abuso
sexual. Sus causas dependen de diferentes
condiciones en la vida del individuo, como la
falta de responsabilidad por parte de los
padres, la escasez de recursos econémicos y
la falta de educacidn.

El contexto social de los centros de estudio se
caracteriza por la violencia, la cual genera delincuencia.

Violencia:

Se define como la acciéon agresiva que realiza una
persona en contra de otra; generada principalmente por
la escasez de recursos econdmicos y por la falta de
formacién.; lo que se traduce o termina en delincuencia.

La agresion prevalece en todo acto de violencia, sea
esta, fisica o mental. Las personas que en un
determinado momento, se encuentra en situaciones
violentas continuas; carecen de valoracidn personal, son
de bajos recursos econdmicos, y de muy pocos estudios.

En tal sentido se evidencia a través de la informacidn
aportada por los informantes; que el contexto social que
rodea a los centros de estudio objeto de la presenta
investigacion, se caracteriza por el predominio de la
violencia; situacion que desfavorece las actividades
pedagdgicas, que se imparten en los mismos; en tal
sentido, se requiere de la accion eficiente de un gerente
educativo, que a través de acciones, de asertivas
decisiones en consideracién a las necesidades del
contexto del colegio y el trabajo integrado; ayude a
disuadir las problematicas de estas comunidades;
favoreciendo asi, la situacion interna de estos centros
educativos..
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Pregunta:

¢Cémo se llaman las comunidades, de donde provienen los estudiantes del centro educativo?

Respuestas
PD1 PD 2 PD3 PD 4
-José Félix Ribas Zona -Mesuca; La Planada; | -Julian Blanco; 24 de - Julidn Blanco; 24 de
10 y La Bombilla. Barrio Uniodn y | Marzo; El Parquecito; Marzo; El Parquecito;
Carpintero Barrio Bolivar y Piritu. Barrio Bolivar; El

Tanquey La
Bombilla(Sectores
RINID)

Teoria

Petare es un vocablo de los indios Mariches;
significa “lugar de cara o frente al rio”.

Es la capital del Municipio Sucre, es una de las
32 parroquias que conforman el estado Miranda.
Petare es un gigantesco poblado que se extiende
por los cerros del este de Caracas; formada
aproximadamente por mas de 2000 barrios, que
albergan mas de un millon y medio de personas;
las cuales viven en condiciones dificiles por la
delincuencia, la violencia y la escasez de recursos
econdémicos.

Autor:
Tomando en consideracion el nombre de las
comunidades que rodean a cada uno de los
centros educativos objeto de estudio, asi como
también, el municipio al cual integran (Sucre), se
afirma que las mismas pertenecen a la Parroquia
Petare.

Petare

La parroquia Circunscripcion  del

Municipio Sucre; se caracteriza por estar
conformada por, diversas comunidades habitadas
en su mayoria por personas de escasos recursos
y de bajo nivel instruccional.

Situacion que genera delincuencia, violencia; por
tal razén los centros educativos a través del
personal docente en funcién directiva, en el
cumplimiento de sus responsabilidades
gerenciales, muy especialmente la toma de
decisiones eficientes; tiene el deber, a través de
su gestidon, ayudar a que estas situaciones
cambien por el bien de la sociedad.

El personal directivo debe trabajar en equipo con
todo el personal que tiene a su cargo, en virtud
de promover la relaciéon, vinculacién y alianzas,
entre los integrantes del centro educativo y la

comunidad en general.
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Pregunta:

¢Cudles considera usted, deben ser las habilidades de un gerente educativo?

Respuestas
PD1 PD 2 PD3 PD 4
-Para fortalecer su -Habilidades -Las habilidades que -Las habilidades
gestioén, el personal personales, de debe tener el personal | comunes: las
directivo, debe tener compromiso. directivo, estan gerenciales y
carisma y liderazgo; directamente pedagdgicas.

debe ser flexible, pero
a la vez actuar con
firmeza. Debe ser
integrador, no dejar de
estar donde tiene que

estar.

relacionadas con la
toma de decisiones.

Teoria
Alvarado (1990), manifiesta “lo que se desea
puntualizar es que tomar decisiones no sélo es
elegir la alternativa que se considere correcta,
sino saber afrontar el riesgo y ejercer un

esfuerzo organizado de seguimiento vy
verificacién. Para lograrlo es fundamental la
comprension total del problema” (p.50)

Es por eso que el personal directivo de una
organizacion requiere de habilidades que le
permitan cumplir con sus funciones eficiente,
efectiva y eficazmente.

Por otro lado el mismo autor expresa, “muchos
autores estan de acuerdo que se necesitan por lo
menos tres tipos de habilidades para desarrollar
el trabajo gerencial adecuadamente y lograr
ejercer las responsabilidades basicas” (p.35)
Estas son habilidades humanas, técnicas vy

conceptual.

Autor

Habilidades de un gerente educativo: engloban
las competencias, es decir, la capacidad que debe
tener el personal docente en funcién directiva,
muy especialmente para tomar decisiones, entre
habilidades
técnicas y

ellas, se pueden mencionar las

personales, pedagdgicas,
administrativas.

En tal sentido un gerente requiere de habilidades
especificas, para llevar a cabo el cumplimiento de
la mision de una organizacién.

Es importante destacar que dentro de esas
habilidades, debe prevalecer, las humanas, por
ser precisamente las personas que motorizan
todas las actividades, en virtud del cumplimiento
de los objetivos propuestos.

Los informantes manifestaron en sus respuestas
el deber ser, es decir, las habilidades que debe
tener el personal docente en funcién directiva,
de los centros educativos objeto de estudio de
esta investigacion.

Si embargo y en contraste con los resultados
obtenidos en el cuestionario aplicado, se
evidencia que el personal directivo no tiene las
competencias efectivas para gerencial, lo que se
refleja negativamente, en el desempefio laboral

de los docentes.
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Pregunta:

¢Cémo debe ser la relacidn, entre el personal docente en funcidn directiva y el personal docente de

aula?

Respuestas

PD1 PD 2

PD 3 PD 4

-Hay que darle -La relacién entre

confianza al personal, docentes y personal

para que se sienta directivo, debe ser de

-Debe existir una La relacién entre

relacién de docentes y personal

compromiso de directivo va a depender

implicado; a la vez compromiso, para

establecer claramente | cumplir los objetivos

responsabilidad del estilo de liderazgo;

si es muy juridico,

las relaciones de propuestos. normativo; la relacion

amistad y de trabajo. serd autoritaria.

El docente no debe Pero si el liderazgo es
sentir que el directivo de convivencia, de
lo empuja, sino que lo respeto, de apoyo; la
acompana. relacion sera

democratica.
Teoria | Autor:

Segun Castafieda (2011), las relaciones | Relaciones interpersonales; referida a |Ia
interpersonales “consisten en la interaccion | interaccion entre personas, a través de las

entre dos o mas personas; pueden ser de pareja,
familiar, de amigos o de trabajo” (p.78)

Las relaciones interpersonales son una necesidad
basica para los individuos.

El mismo autor, expresa que el hombre como
individuo, necesita de relaciones
interpersonales; la mayoria de las penas y las
alegrias de los hombres provienen de sus

relaciones interpersonales.

diferentes formas de comunicacion, pueden ser
de compromiso de responsabilidad, confianza,
entre otras. Son una necesidad imprescindible
para las personas. Cuando dentro de un centro
educativo, las relaciones interpersonales son las
mejores; existe sinceridad, honestidad, respeto y
afirmacién, empatia; comprension y sabiduria.

Es comun que entre las personas existan
diferencias, sin embargo, es importante saber
superar los obstdculos y mantener nuestras
relaciones interpersonales.

En la presente investigacion el autor pudo
dada

entrevistados;

contrastar las respuestas por los

informantes claves con los
resultados obtenidos del cuestionario aplicado a
los docentes.

En tal sentido se evidencid las debilidades de las
relaciones interpersonales entre docente en
funcién directiva y docentes de aula; esto trae
como consecuencia que los docentes se
interesen  muy poco, por participar en las
actividades que se desarrollan en los centros

educativos.
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Pregunta:
éSon tomadas en cuenta las opiniones de los docentes en la toma de decisiones?

Respuestas

PD1 PD 2

PD 3 PD 4

-Las opiniones de los
docentes son
consideradas, mas sin
embargo, no influyen
en la toma de
decisiones, porque
estan cargadas de
subjetividad; y por otro
lado, los docentes no
ven mas alla del
general de la
organizacion.

-Si, las opiniones de los
docentes son tomadas
en cuenta; las lineas de
accién se realizan en
conjunto con los
maestros, para
mejorar la calidad
educativa.

-La falta de
comunicacién ha
obstaculizado el
intercambio de
opiniones entre los
docentes; lo que
desfavorece la toma de
decisiones.

No contesto.

Teoria
Respeto y afirmacion; segin Castafieda (2011),
“fomentan la libertad mutua, nos ensefia a
aceptar las diferencias con los demas, tener
opinién propia y respetar las que tienen las otras
personas” (p.79)
En tal sentido son caracteristicas importantes
para fomentar relaciones interpersonales
saludables, en virtud de que las personas puedan
trabajar en equipo, respetando y tomando en
cuenta las opiniones de sus semejantes.

Autor

Intercambio de opiniones entre los docentes:
Referida a la apreciacion de los criterios
individuales de cada uno de los docentes, con
relaciéon a las diferentes situaciones a resolver
dentro de una institucién educativa.

Con relacion al respeto a las opiniones de los
docentes; en los centros educativos estudiados,
se evidencid que no son tomadas en cuenta; el
personal directivo ante situaciones problematicas
obvia las opiniones de los docentes, alegando
cualquier motivo; tal como lo afirma el
informante PD2 “Las opiniones de los docentes
son consideradas, mas sin embargo, no influyen
en la toma de decisiones, porque estdn cargadas
de subjetividad; y por otro lado, los docentes no
ven mas alla del general de la organizacion.”
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Pregunta:

¢Qué factores influyen en el personal encargado de la toma de decisiones; el ser laico o religioso o

religiosa?
Respuestas
PD1 PD 2 PD 3 PD 4
-No influye ningln -El tiempo; las -El tiempo influye -No existe ninguno,
factor; hay religiosos | religiosas dedicamos negativamente; las porque las funciones
y laicos que lo hacen | mas tiempo a nuestras | religiosas se ven de un personal
muy bien y laicosy labores; esto por el obligadas a rotar de directivo son iguales
religiosos que lo hecho de que no lugar, cada dos afios, para laicos y religiosos
hacen muy mal. En tenemos familiares a porqgue asi se lo exige la o religiosas.
todo caso lo quienes dedicarle congregacion a la que
importante es que el | tiempo. pertenecen.
director tenga clara Nosotras trabajamos
sus funciones; que por misidn; no como
no deje de estar los demas, que
donde tiene que trabajan por el
estar; disponibilidad beneficio econdmico,
de tiempo. lo cual es entendible.
Teoria | Autor
Congregacion catdlica: Es importante establecer la diferencia entre laico y
Una congregacion religiosa es un instituto | religioso.

religioso aprobado por la iglesia catdlica. Los
miembros de las congregaciones deben emitir
(primero  temporalmente, y luego a
perpetuidad) los tres votos de castidad,
obediencia y pobreza.

Las congregaciones se rigen por unas hormas o
estatutos que reciben el nombre de
constituciones.

Las constituciones son establecidas por el
fundador de cada congregacion y con el pasar
de los afios se pueden reformar. Cada
congregacion tiene una actividad especifica
que responde a su propio carisma.

Laico /a: se refiere a las personas que no
pertenecen a una orden religiosa, o como se
denomina actualmente a una congregacién
religiosa.

Religioso/a: Son personas que pertenecen a una
congregacion religiosa; se caracterizan por el fiel
cumplimiento de sus deberes; pagan con religiosa
puntualidad.

En dos de los centros objetos de estudio se
evidencié la existencia de congregaciones
religiosas, estas son: Hijas del Patrocinio de Maria
y las Hermanas Discipulas de Jesus. La direccion de
estos centros educativos es llevada, por el trabajo
en conjunto de laicos y religiosos.

Al ser entrevistados y con relacién a una posible
diferencia entre la forma de gerencial de un laico y
un religioso, los informantes manifestaron que no
existe ninguna diferencia, porque todos deben
cumplir las misma funciones como gerente; sin
embargo expresaron que el factor influyente en
este aspecto, es el tiempo que las religiosas le
dedican a sus deberes dentro del centro educativo.
Las religiosas dedican mayor tiempo a sus
funciones, porque su formaciéon catdlica asi se lo
exige; sin embargo se ven limitadas en el logro de

sus metas como gerentes a largo plazo; porque sus
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congregaciones la remueven de sus cargos cada
dos afios, tal como lo contemplan sus
Constituciones.

Es importante reconocer, que el ser laico no es un
factor limitante para que un gerente en el
cumplimiento de sus funciones, dedique tanto
tiempo como los religiosos a las mismas.

La vocacidn, el uso eficiente del tiempo; hacen la
diferencia en los resultados obtenidos de las
acciones de un gerente.

Pregunta:
¢Quién toma las decisiones en el centro educativo?

Respuestas
PD1 PD 2 PD3 PD4
-Las decisiones son Las toma el personal | El directivo ampliado, No contesto; se limito
colegiadas en tal directivo. Si la | es decir, la directora, la | a sonreir.
sentido son tomadas situacién problemadtica | subdirectora, y
con la participacién de | requiere de la | coordinadores.
todos los interesados. participacion de la

Directora Zonal; se le

solicita; esto es, en
cuestiones legales vy
otras que ameriten.
Teoria | Autor
Segun Alvarado (1990) “el gerente existe para | Toma de decisiones:
ejecutar el objetivo o misién de una | Se define como una accidn que ha de ejecutar un

organizacion. A pesar de que esta misidén varia en
funcién de las caracteristicas del contexto donde
actue, existen responsabilidades basicas que
constituyen la esencia de su accion” (p.34)

Entre esas responsabilidades, tenemos la toma
de decisiones, en tal sentido el autor antes
mencionado expresa que “es la seleccién de un
curso de accion entre varias alternativas” (p.48)
Asi mismo Kinicki y kreitner (2003), establecen
que la toma de decisiones “es un medio para
llegar a un fin. Consiste en identificar y elegir
entre soluciones alternas que llevan a un estado
de cosas deseado” (p.224)

gerente de una organizacion con la participacién
de su personal; ante la necesidad de elegir entre
varias alternativas de solucién, la mas asertiva,
en virtud de darle respuesta a una situacion
problematica planteada, tomando en
consideracion en todo momento, las necesidades
del contexto de la organizacidon que dirige y las
opiniones del personal que labora y le da vida a
la misma.

Se evidencia en las respuestas dadas por los
informantes, que la mayoria de las veces, las
decisiones son tomadas por el personal
directivo; en tal sentido, no se visualizd algin
indicador, que manifieste la participacién
concreta de los docentes de aula en la toma de
decisiones, lo cual confirma los resultados
obtenidos en el cuestionario aplicado a los
docentes de aula.

Autor: Zorelis Ramos
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En funcion de la informacién recabada durante la entrevista a los informantes
claves, en atencion al logro de los objetivos de la investigacion especificamente
identificar las condiciones en las cuales se desarrolla la toma de decisiones, por parte
del personal docente en funcidn directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5,
Municipio Sucre, estado Miranda.; se realizd un procedimiento, donde se contrasto
los datos aportados por los informantes claves; con la teoria sobre los aspectos
relacionado con la toma de decisiones, que resultaron ser categorias comunes en la
informacién obtenida y la interpretacion y vision integral del autor de la presente
investigacion.

Es este sentido se presenta el analisis de la informacion obtenida:

El contexto social que rodea a los centros de estudio objeto de la presente
investigacion, esta integrado por las siguientes comunidades: Julian Blanco; 24 de
Marzo; El Parquecito; Barrio Bolivar; EI Tanque; La Bombilla (Sectores LI1,111); José
Félix Ribas; Zona 10; Mesuca; La Planada; Barrio Union y Carpintero; todas
pertenecientes a la Parroquia Petare, capital del Municipio Sucre. Esta parroguia, se
caracteriza por la violencia, la delincuencia y por el bajo nivel de instruccion de la
mayoria de las personas que habitan en ella.

Esta situacion desfavorece las actividades pedagdgicas, que se imparten en los
mismos; en tal sentido, se requiere de la accidn eficiente de un gerente educativo, que
a través de sus acciones, de sus asertivas decisiones en consideracion a las
necesidades de las mismas y el trabajo integrado; ayude a disuadir las problematicas
de estas comunidades; favoreciendo asi, la situacion interna de estos centros
educativos.

Con relacion a lo antes mencionado se evidencidé que el personal docente en
funcién directiva, toma decisiones sin la participacion de sus docentes, obviando la
informacién que este pueda aportar y la influencia positiva que tiene para su
desempefio laboral, por el hecho de ser tomados en cuenta, en la busqueda de
soluciones a las situaciones problematicas que se puedan presentar en estos centros

educativos.
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El personal directivo debe trabajar en equipo con todo el personal gque tiene a su
cargo, en virtud de promover la relacion, vinculacién y alianzas, entre los integrantes
del centro educativo y la comunidad en general, para que se sientan incluidos, y de
esta forma contribuir a alcanzar la calidad educativa.

Para que el personal directivo cumpla con sus funciones es imprescindible que
domine habilidades humanas, técnicas, conceptuales y estratégicas. Es importante
destacar que dentro de esas habilidades, debe prevalecer, las humanas, por ser
precisamente las personas que motorizan todas las actividades, en virtud del
cumplimiento de los objetivos propuestos.

El respeto y la afirmacién como caracteristicas humanas de un gerente, fomentan
la libertad mutua; ensefian a aceptar las diferencias con los demas, tener opinion
propia y respetar la de los demas.

Con relacion a esta afirmacion; en los centros de objetos de estudio, se evidencio
a través de las respuestas dada por los informantes, asi como también en las acciones
observadas durante la entrevista; que las relaciones interpersonales entre docentes en
funcién directiva y docentes de aulas estan claramente deterioradas, por el irrespeto a
las opiniones de los docentes de aula, por la indiferencia hacia sus necesidades
personales, asi como también, por la falta de una comunicacion eficiente y efectiva;
situacion que afecta el desempefio laboral de los docentes de aula.

Finalmente el personal docente en funcidn directiva de los centros educativos de
Fe y Alegria estudiados en la presente investigacion, manifiesta, estar dentro del
deber ser de un gerente educativo, tomador de decisiones asertivas; sin embargo el
personal docente de aula a través de las respuestas dadas al cuestionario aplicado;
difieren de esta afirmacion; consideran que se dedican mas al cumplimiento funciones
organizativas, que de su personal, por consiguiente el desempefio laboral de los
docentes de aula se ve afectado negativamente; desmejorando asi la calidad educativa
en estos centros educativos, lo cual es el objetivo principal, de esta organizacion

educativa (Fe y Alegria).
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CAPITULO V

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Una vez realizada la investigacion pertinente, para lograr el objetivo general de la
presente investigacion, el cual fue estudiar la toma de decisiones del personal docente
en funcion directiva y su incidencia en el desempefio laboral del personal docente de
aula; en los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5, Municipio Sucre; estado Miranda; a
través del desarrollo de los objetivos especificos planteados, se llego a las siguientes
conclusiones:

Diagnosticar los mecanismos que se aplican en la toma de decisiones, por parte
del personal docente en funcién directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito
cinco, Municipio Sucre, estado Miranda.

En la gerencia educativa aplicada en los centros educativos de Fe y Alegria
objetos de estudios; los mecanismos gerenciales utilizados en el proceso de toma de
decisiones del personal directivo, estan basados en el uso de recursos como el
acompariamiento, la formacion del personal, el trabajo en equipo. Sin embargo
tomando como referencia los resultados obtenidos de la investigacion, se puede
afirmar que estos mecanismos gerenciales, no han sido efectivo; la mayoria de las
veces el personal directivo toma decisiones sin la participacion de los docentes: las
necesidades de formacién de los docentes a nivel profesional no son tomadas en
cuenta, no se pone en practica el trabajo en conjunto; afectando negativamente este
proceso

Por lo tanto la finalidad de los acompafiamientos, la formacién, la estimulacion
del trabajo en equipo, el reconocimiento de la condicidn humana como un eje

transversal dentro del proceso gerencial y muy especialmente dentro del proceso de
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toma de decisiones; ejecutado por parte del personal gerencial de la Zona Caracas,
para la formacion del personal directivo de Centros Educativos de Fe y Alegria,
objeto de la presente investigacion; no ha tenido resultados positivos.

Identificar las condiciones en las cuales se desarrolla la toma de decisiones, por
parte del personal docente en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria del
Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda.

La participacion del personal docente en el proceso de toma de decisiones, con
relacion a situaciones problematicas de las cuales el docente tiene conocimiento y
puede dar aportes, es nula, propiciando que se tomen decisiones sin su opinion.

No se cumple un debido proceso de toma de decisiones, en cuanto al diagnostico
y basqueda de soluciones a las problematicas que aquejan a la institucion y a la
poblacion que hace vida en ella de manera coherente con lo que se encuentra
establecido para tal proceso.

El personal directivo no incentiva la participacion de los docentes en la toma de
decisiones a traves de la consideracion de sus necesidades personales, profesionales,
de recreacion (extracurriculares)

En mucho de los casos el personal directivo toma decisiones institucionales sin
tomar en cuenta la participacion o la opinién de la comunidad o del contexto que la
rodea.

El desempefio laboral de los docentes se ve afectado cuando el personal directivo
toma decisiones que no favorecen la formacién profesional académica, personal, del
docente. Por lo tanto no incentiva al personal para que se actualice y profundice su
preparacion en el contexto educativo, en pro de mejorar la calidad de su trabajo y por
ende la calidad educativa.

Durante el proceso de investigacion y teniendo como base los respuestas dadas al
cuestionario aplicado, se pudo constatar, poca comunicacion, interaccion y
articulacion entre los docentes que realizan actividades directivas y los docentes de
aula; lo que se traduce en la falta de formacion gerencial por parte del personal
directivo asi como también la falta de un liderazgo positivo que estimule al personal a

lograr los objetivos propuestos.
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Analizar los documentos que norman la toma de decisiones del personal docente
en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco, Municipio Sucre,
estado Miranda.

En la organizacion Fe y Alegria zona Caracas, no existe un documento como tal,
gue norme las tomas de decisiones del personal directivo de los centros educativos de
esta organizacion, sin embargo, se toman luces de muchos teéricos y se realizan
compilaciones de temas contenidos en las diferentes colecciones editadas por El
Centro de Formacion Padre Joaquin; como La escuela necesaria; Procesos
educativos; Movimiento Pedagdgico; Coleccién Formacion de Directivos; entre
otros, relacionados con la gerencia educativa, para la formacion, el acompafiamiento
del personal directivo, siempre buscando dar la orientacion adecuada, para que tomen
las mejores decisiones en virtud de dar respuestas a las situaciones problematicas que
se presenten en cada uno de los centros,,....Asi lo afirm6 la Profesora Trina Carmona

Directora Nacional de Escuelas de Fe y Alegria.

En forma general:

La toma de decisiones se considera dentro de las funciones gerenciales de un
personal directivo de una institucion educativa, una de las mas importantes, porque en
ella recae las acciones a tomar para el desarrollo de las diferentes actividades a
realizar o situaciones problematicas a resolver, con la finalidad de alcanzar los
objetivos propuestos, entre ellos, la calidad educativa.

Tomando en consideracion la afirmacion anterior y basada en el andlisis de los
resultados obtenidos de la investigacion, se determind, que a pesar de la formacion
recibida, por parte del personal encargado de la Zona Caracas Fe y Alegria, el
personal directivo de los centros educativos objeto de estudio, carece de habilidades
personales y asi como también habilidades técnicas que los describan como un buen
gerente.

Por lo tanto cuando el personal directivo toma decisiones sin considerar las
opiniones de los docentes, que son las personas que tienen conocimiento, contacto

directo con la realidad escolar; no motiva al personal docente a participar en el
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proceso de toma de decisiones a través de diferentes estrategias, como la realizacion
de actividades extracurriculares recreativas de formacion, de integracion grupal; no
estimula la formacion profesional académica del docente por medio de un proceso de
negociacion donde todos salgan favorecidos en virtud, de apoyar el proceso de toma
de decision, al proceso educativo; no propicia una relacion de comunicacion
permanente con sus docentes. Incide negativamente en el desempefio laboral docente
del mismo, influyendo negativamente en la calidad educativa de estos centros
educativos.

El docente se siente desmotivado, no realiza sus funciones con entusiasmo, con
dedicacion, solo por cumplir; y si sumado a todo lo anteriormente descrito se le

asignan excesos de actividades, mas aun, vera afectado su calidad de trabajo.

Recomendaciones al personal directivo

Incidir en su personal, asumiendo una actitud de lider positivo como gerente
tomador de decisiones, que demuestre un verdadero interés por la busqueda de las
soluciones asertivas, a las dificultades que se le presenten a nivel personal e
institucional.

Reconocer como gerentes, la importancia que tiene el docente, en el proceso
educativo para alcanzar la calidad educativa, a través de su efectivo, eficiente y eficaz
desempefio laboral.

Realizar el analisis de las situaciones problematicas, en conjunto con los
docentes, tomando para ello las necesidades del centro educativo, su contexto interno
y externo; asi como también las necesidades del docente.

Motivar al personal docente para que participe en la toma de decisiones, a través
del analisis y seleccion de las asertivas alternativas de solucién, a las diferentes
situaciones problematicas, que se presenten en los centros educativos.

Realizar reuniones periddicas donde se comuniquen los objetivos del centro en
forma clara, para propiciar la integracion efectiva de los docentes en la toma de las

mejores decisiones, en pro de alcanzar los objetivos propuestos.
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Las decisiones tomadas deben ser ejecutadas y evaluadas segun el plan de accion
establecido, medir su efectividad en el logro de los objetivos planteados, es decir,
Ilevar un seguimiento al respecto.

Mantener constante comunicacion con su personal, de esta forma podra
establecer una relacion personal con los mismos; que le permita percibir sus
inquietudes, necesidades, asi como también identificar sus potencialidades; esto sera

de gran importancia, para ejercer sus funciones, como gerente tomador de decisiones.

Recomendaciones al docente de aula

Mantener una actitud positiva ante las dificultades, seguir siendo profesionales en
todo momento. Esto ayuda a propiciar un ambiente de entendimiento y comprensién,
de busqueda de soluciones.

Aportar por iniciativa propia soluciones a las diferentes situaciones problematicas
gue se presenten en la institucién educativa.

Ayudar y apoyar al personal directivo a solventar las debilidades que manifieste.

Propiciar la conformacion de un equipo de trabajo, que solicite la participacion al
personal directivo en el proceso de toma de decisiones.

Manifestar al personal directivo sus necesidades, inquietudes, puntos de vista
laborales con el debido respeto, manteniendo en todo momento una comunicacion
asertiva.

Exigir respeto con mucho profesionalismo para que no le sean ocupadas sus
horas laborales con exceso de actividades.

Quiero recomendar al personal directivo de la Zona Caracas Fe y Alegria, y
muy especialmente Director General de Fe y Alegria y al equipo que lo acompafia en
la busqueda de calidad educativa venezolana; iniciar una investigacion que de
respuesta, al por qué o las causa de las debilidades observadas en la gestion del
personal directivo de centros objeto de estudio de la presente investigacion y de otros
centros educativos de Fe y Alegria con caracteristicas similares, esto seria de gran

aporte en virtud de alcanzar la calidad educativa.
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Estimado colega.

Solicito su colaboracion para responder el presente cuestionario; a través de la
aplicacion del mismo se pretende obtener informacidn, sobre la toma de decisiones y
el desempefio laboral docente en los Colegios Fe y Alegria.

Por tal motivo se le agradece altamente su colaboracion y sobre todo, su
sinceridad al contestar cada uno de los items formulados.

Sus respuestas seran tratadas con carécter confidencial; por constituir un aporte

importante para la realizacion de esta investigacion.

Agradeciéndole su colaboracion:

Profesora: Zorelis, Ramos.
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Objetivos de estudio

e Titulo: Estudio de la toma de decisiones del personal docente en funcién
directiva y su incidencia en el desempefio laboral del personal docente de
aula; en los Colegios Fe y Alegria del Distrito 5, Municipio Sucre; estado
Miranda.

Objetivo General:

e Estudiar la toma de decisiones del personal docente en funcion directiva y su
incidencia en el desempefio laboral del personal docente de aula; en los
Colegios Fe y Alegria del Distrito 5, Municipio Sucre; estado Miranda.

Objetivos Especificos:

e Diagnosticar los mecanismos que se aplican en la toma de decisiones, por
parte del personal docente en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria
del Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda.

o Identificar las condiciones en las cuales se desarrolla la toma de decisiones,
por parte del personal docente en funcion directiva de los Colegios Fe y
Alegria del Distrito cinco, Municipio Sucre, estado Miranda.

e Analizar los documentos que norman la toma de decisiones del personal
docente en funcion directiva de los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco,

Municipio Sucre, estado Miranda.

Variables: Toma de Decisiones y Desempefio Laboral.
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Operacionalizacién de Variables

. Definicion Definicion . . . Item
Variables : Dimensiones | Indicadores
Conceptual Operacional S
Situacion Andlisis de la 1,2,
Thierauf y Otros (1983). problematica situacion | 3,4,5
El proceso de toma de y6
ggfr:f)loﬂﬁz Ssefil;e(zjeedg];:olg IrEeSS jést;:s?njunto de Analisis de Alternativas
que pomienz_an con un relzfcionadas con el alternativas de solucion 7
analisis de la informacién y
Toma de culmina con una proceso de toma de
decisiones resolucién. en una eleccion decisiones emitidas Ei i6n d
! X por el  personal Proceso jecucion de
de varias  alternativas docente en  funcion la decision 8y9
existentes y verificacion de directiva
la alternativa que se elige —_—
para resolver el problema Seguimiento y y
en cuestion (p.59) control Evaluacion 10
Lafourcade (1974) o ) o 11y
define como: Tareas Necesidades de | Actualizacion
- Son las respuestas 12
especificas que el docente declaradas  vor el los docentes
debe cumplir a lo largo del personal F()jocente
o curso y en el tiempo . Planificacion Tiempo
Delsempeno estipulado, relacionados al reIaC|ona£jas on SU1 ge actividades disponible 13y
aboral ! S desempefio laboral y 14
coémo dirigir correctamente
docente el aprendizaie. En su forma | €O el proceso de
mésp eneraljcém rende tres toma de decisiones icinacio 15,
fasesg del P proceso: del personal docente | Pparticipacion y Part|IC|paC|on 16,
> =~ | en funcion directiva. | comunicacion, | €1 & POCES0 | 1719
planificacion, conduccién y : de toma de -5
evaluacion. (p.67) decisiones 1363’
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INSTRUCCIONES

El objetivo es obtener informacion sobre la toma de decisiones del personal
docente en funcion directiva en los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco,
Municipio Sucre; estado Miranda; y el desempefio laboral docente.

Lea cuidadosamente cada enunciado que se presenta. En el lado derecho del

instrumento encontrara cinco columnas que representan la siguiente escala:

Siempre (5) Casi Siempre (4) A Veces (3) Casi Nunca (2) Nunca (1)

Marque con una (X) la columna de calificacion que sefiale la frecuencia de la
situacion planteada en el item. Aseglrese de marcar cada respuesta. En caso de existir
alguna duda, dirijase al encuestador. Se agradece contestar todos los items para lograr

asi, mayor confiabilidad del instrumento.
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INSTRUMENTO

El presente instrumento esta dirigido al personal docente del plantel. Tiene como
propdsito obtener informacion que permita estudiar la toma de decisiones del
personal docente en funcidon directiva en los Colegios Fe y Alegria del Distrito cinco,
Municipio Sucre; estado Miranda, y su incidencia en el desempefio laboral del
personal docente de aula.

Instrucciones: Seleccione por cada item la alternativa que se ajuste mas a su

criterio y margue con una equis (X) el espacio correspondiente.

N° ITEMS

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)

ANALISIS DE LA SITUACION

Las decisiones a tomar, son analizadas a través de una
reunion general de docentes.

El personal docente en funcion directiva, establece
2 | prioridades de solucion después de haber analizado las
situaciones problematicas presentes en colegio.

El personal docente, participa en el andlisis de las
situaciones problematicas del colegio.

Las decisiones institucionales, se toman en
4 consideracién a las necesidades del contexto del
Colegio.

Las decisiones institucionales, se toman en
consideracién a las necesidades del docente.

Los mecanismos, que se aplican en el proceso de toma
6 | de decisiones, obedecen a las necesidades de la
institucion.
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ALTERNATIVAS DE SOLUCION
7 Las decisiones tomadas, son producto del andlisis de
varias alternativas de solucién.
EJECUCION DE LA DECISION
Se ejecuta el respectivo proceso para tomar decisiones,
8 | con relacion a una situacion problemética presentada en
la institucion.
9 Cuando una decision es tomada; es ejecutada segun el
proceso establecido.
EVALUACION
10 Cuando una decisién es ejecutada; se le lleva un
seguimiento.
ACTUALIZACION
El personal docente del Colegio recibe actualizacion en
11 | su formacion académica de acuerdo a sus necesidades.
El personal directivo a través de los mecanismos de
12 | toma de decisiones, motiva la formaciéon académica
profesional de los docentes.
TIEMPO DISPONIBLE
El personal docente realiza sus funciones
13 | administrativas en el colegio.
1 El tiempo establecido semanalmente por la institucidn le

permite realizar las planificaciones escolares.
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PARTICIPACION EN EL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES
15 Participa usted en el proceso de toma de decisiones de la
institucion.
16 El cronograma de actividades pedagdgicas, es realizado
con la opinién de los docentes.
El docente participa en actividades extracurriculares,
17 | provenientes del proceso de toma de decisiones
ejecutadas en el colegio.
El personal docente en funcion directiva, para motivar a
su personal, a participar en las actividades originadas
18 p p p g
por las decisiones tomadas; ejecuta actividades
extraordinarias.
Participa usted, en la realizacién del cronograma de
19 | actividades escolares.
El personal docente en funcién directiva, incentiva la
20 | participacion de los docentes, en el proceso de toma de

decisiones.
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Instrumento de evaluacién del instrumento de investigacion.

Informantes: Personal docente.

Por favor, para cada item seleccionado, colocar un circulo en la alternativa (Si/No),
gue mejor refleje su apreciacion.

FORMATO DE PUEBA DE JUECES

item | Congruencia | Claridad Sesgo Observaciones
. SI/NO SI/NO | SI/NO
2 SI/NO SI/NO | SI/NO
3 SI/NO SI/NO | SI/NO
4 SI/NO SI/NO | SI/NO
5 SI/NO SI/NO | SI/NO
6 SI/NO SI/NO | SI/NO
7 SI/NO SI/NO | SI/NO
8 SI'/NO SI/NO | SI/NO
9 SI/NO SI/NO | SI/NO
10 SI/NO SI/NO | SI/NO
1 SI/NO SI/NO | SI/NO
21 si/no SI/NO | SI/NO
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FORMATO DE PUEBA DE JUECES

item | Congruencia | Claridad Sesgo Observaciones
s SI/NO SI/NO | SI/NO

14 SI/NO SI/NO | SI/NO

15 SI/NO SI/NO | SI/NO

16 SI1/NO SI/NO | SI/NO

17 SI/NO SI/NO | SI/NO

18 SI/NO SI/NO | SI/NO

19 SI/NO SI/NO | SI/NO

20 SI/NO SI/NO | SI/NO

Tomado de Ramirez (2010).

Definicion de términos.

Segun Ramirez (2010)

Congruencia items-rasgo: cada item esta colocado en el instrumento por
una razon especifica. Su presencia obedece al hecho de que a través de él, el
investigador recoge un determinado dato o informacion de interés para el
logro de los objetivos planteados. El tipo o informacion a recoger arroja, a su
vez, informacion sobre las variables que se estan investigando.

Claridad en la redaccion: una redaccion confusa puede alterar el sentido
que se le quiere dar al item. Se debe cuidar la redaccion, a fin de evitar estas
confusiones que pueden alterar los resultados y conducir al investigador a
extraer conclusiones falsas. Se recomienda un lenguaje sencillo, claro y
directo; ademas cada item debe atender sélo a un asunto y no a varios.

Sesgo o tendenciosidad en la redaccion o formulacion del item: una
redaccion de un item (en el caso de cuestionarios, por ejemplo) o una
formulacion de una pregunta (en el caso de entrevistas), puede contener el
vicio de la tendenciosidad, es decir, puede en su contenido sugerir un tipo
determinado de respuesta en el entrevistado. (p.96)
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ANEXO B

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Por medio de la presente, se certifica que el presente calculo de confiabilidad
del instrumento presentado por la Profesora Zorelis Ramos, portadora de la Cédula
de Identidad N° 9.966.582, estudiante del Instituto Pedagdgico de Miranda José
Manuel Siso Martinez, utilizando el célculo del coeficiente del ALFA DE
CROMBACH, desarrollado para calcular el grado de consistencia interna de los
veinte (20) items de un instrumento de recoleccion de datos de eleccion multiple (con
mas de una alternativa de respuesta) aplicado a diez (10) sujetos, cuya expresién

formal es:

k [, Z;&f

k-1 o

a=

Donde < es el estimador del coeficiente de fiabilidad, k el nimero de items

~2 . . p . ~2 .
del test, o; es la varianza de las respuestas de los sujetos al item i,y Oy la varianza

de las puntuaciones observadas del test se realizo siguiendo la formula antes descrita.
La escala de valoracion es la siguiente:

- Por debajo de 0.60 es inaceptable

- De 0.60 a 0.65 es indeseable

- De 0.65 a 0.70 es minimamente indeseable

- De 0.70 a 0.80 es respetable

- De 0.80a0.90 es buena

- De0.90 a1 es muybuena

En funcidn de lo antes expresado se procedio al calculo de la confiabilidad del

instrumento presentado por la parte interesada el cual fue el siguiente:

107



MEDICION DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
A TRAVES DEL COEFICIENTE ALFA DE CRONBRACH

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1| 2 213131311 3 |3t 2 13112111121 1f3

2l 3 31333 ]2 4 212121233 [313|3]3]14]3]3

3[ 1 111111 2]2 2 3132131212122 11)1]12]1

4 2 212121213 3 2121132112122 12]3]|2

51 1 212121212 3 2121212312 (312|2]2]3]3]?2

6 2 212121113 2 33312313 2f|3

711 111111211 3 2111212323131 311]1f1

8l 2 313 ]3]3]3 3 2121212222123 |3]2]3]S3

9 1 4 41413]2 4 3|31 212413 (2132|214 3]|2

0] 2 2121513713 1 1121111121113 1213121]1
Total 7 2 22 26 24 22 28 23 22 20 21 23 19 21 20 20 22 25 23 2
Media 170 220 230 2,60 240 220 280 230 220 2,00 210 2,30 1,90 2,10 2,00 2,00 220 250 2,30 2,10

Varianza 046 084 090 160 049 062 084 046 062 022 054 1,12 054 054 0,67 0,67 062 1,17 0,68 0,77

Coeficiente de Cronbach: 0,89
a= 20 1- 0,51 =105 x0,89=0,93
20-1 4,88

Como se puede observar el instrumento tiene un coeficiente de Alfa de
Crombach de 0.89 calculado en hoja de célculo y 0,93 calculado de manera
manual, lo cual indica segun la escala de valoracion anteriormente planteada

que el instrumento posee una confiabilidad entre BUENA y MUY BUENA.

Certificacion que se entrega por peticion de la parte interesada a los
23 dias del mes de Mayo del afio 2012.

Lcda.Esp. Iraida A. Colmenares A.
N° 37.960

C.I.N°11.160.054
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