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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo proponer la Gerencia del Conocimiento
basada en el Modelo de Nonaka y Takeuchi para optimizar la Supervisién Educativa
en los docentes del Centro de Educacion inicial “Ambrosio Plaza” del municipio
Plaza de Guarenas estado Miranda; el desarrollo de la misma esta enmarcado dentro
de un trabajo de campo, se persigue dar solucion a un problema inherente a la
Gerencia del Conocimiento que enfrentan a diario las organizaciones con relacion a la
funcién de la Supervision Educativa, ya que debe ofrecer ayuda y sugerencias para
orientar el funcionamiento de la gestion en las organizaciones, dejando efectos
positivos que conlleven a la eficiencia en la calidad en la educacion. Se plantea:
Diagnosticar la informacién que poseen los docentes acerca de la Gerencia del
Conocimiento aplicado a la Supervision; explicar la Gerencia del Conocimiento con
base al Modelo de Nonaka y Takeuchi; examinar la Supervision Educativa como
elemento de la gerencia desde una perspectiva Humanistica; disefiar un taller
referente a la Gerencia del Conocimiento basada en el Modelo de Nonaka y Takeuchi
para optimizar la Supervision Educativa en los docentes del Centro de Educacion
Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio Plaza de Guarenas estado Miranda. Se utiliz6
como técnica la encuesta, haciendo uso de un cuestionario aplicado a docentes y
directivos el cual ayud6 a recaudar la informacion necesaria. Los resultados
obtenidos permitieron diagnosticar la situacion y en funcion de ella se planted la
propuesta del taller para buscar producir un cambio en el &mbito gerencial del Centro
de Educacion Inicial.

Descriptores: Gerencia del Conocimiento, Supervision Educativa, Modelo de
Nonaka y Takeuchi y Humanismo.

Xi

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA !"



INTRODUCCION

La educacioén tiene como meta el logro de un hombre que participe activamente en
los procesos de transformacion social para mejorar la calidad de los procesos de
supervision, gerencia y gestion en forma efectiva, donde aplique los canales
apropiados establecidos por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion, y
pueda mejorar la participacion gerencial ante las necesidades existentes.

Se puede afirmar que para un exitoso papel de supervision dentro de las
instituciones educativas es necesario que los niveles de gerencia se encuentren
claramente definidos, con el fin de realizar las exigencias, en los casos que ameriten
las instituciones. En el cumplimiento de los roles del docente supervisor los docentes
deberan estar enmarcados en cualidades basicas como empatia y comprension hacia
los demas, saber escuchar y comunicar, inspirar autoconfianza en los demas, ser
optimista, ser humano, delegar funciones y desarrollar habilidades para ensefiarlas a
su personal a cargo.

En correspondencia, el proceso de supervision dentro de las instituciones
educativas tiene, por tanto, un alcance humanista-social que debe mantenerse en
constante y estrechas relaciones con una variedad de situaciones en las cuales es
necesario tomar firmes decisiones para mejorar el cumplimiento de sus funciones con
el mandato encomendado, a través de estamentos juridicos y legales, que caracterizan
la accion directiva del Sistema Educativo de Venezuela.

Es asi como este estudio que se presenta a continuacion tiene como objetivo
proponer la Gerencia del Conocimiento basada en el Modelo de Nonaka y Takeuchi
para optimizar la Supervision Educativa en los docentes del Centro de Educacion
Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio Plaza de Guarenas estado Miranda. La
ejecucion de esta investigacion se llevo a cabo dentro de un disefio de campo, puesto
que los datos correspondientes a las variables del estudio fueron recogidos en el

marco del referido plantel.



Los capitulos que conforman este proyecto de investigacion, fueron estructurados
de la siguiente manera: Capitulo I, El Problema, remite al problema de la
investigacion, los objetivos y su justificacion.

Capitulo II, Marco Tedrico, representado en los antecedentes de la investigacion, y
los fundamentos tedricos y legales de la investigacion, variables de estudio y cuadro
de Operacionalizacion.

Capitulo III, Metodologia de la investigacion, que comprende los aspectos
inherentes al disefio y tipo de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccidon de datos, validez y confiabilidad.

Capitulo IV, Contiene el analisis de la informacion obtenida en los instrumentos
aplicados en los docentes y directivos seleccionados.

Capitulo V, Representado por la propuesta del trabajo de grado y comprende los
aspectos de presentacion, propoésito, objetivo general y especificos, estrategias,
contenido, evaluacion.

Capitulo VI, Se esbozan las conclusiones y recomendaciones sugeridas por la
autora para contribuir en la solucion de la problematica planteada.

Para finalizar se presentan las referencias empleadas y los anexos de la
investigacion, como el instrumento aplicado a la muestra de docentes y directivos en

estudio y el instrumento para evaluar el taller.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La educacion tiene como finalidad el logro de un hombre critico y apto de convivir
en una sociedad, que participe activamente en los procesos de transformacion social
con orientacion a mejorar la calidad de los procesos de control, supervision, gerencia,
gestion y evaluacion en forma efectiva, donde aplique los mecanismos apropiados
establecidos por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion, y donde pueda
desarrollar su participacion ante las necesidades existentes.

Ante ello es importante mencionar que uno de los paradigmas que revolucionan el
mundo actual es el del conocimiento, con respecto al mismo se puede decir que ha
existido siempre, es inherente al ser humano, por su propia condicién, en su
necesidad de adaptacion y supervivencia. Sin embargo, como actividad
organizacional exige mayor elaboraciéon porque hay que asumirlo como proceso
ciclico estructurado, mas que como resultado.

(13

Con respecto al conocimiento, Davenport y Prusak (1999) plantean el
conocimiento es una mezcla de experiencia, valores, informacion y ‘saber hacer’ que
sirve como marco para la incorporacion de nuevas experiencias e informacion, y es
util para la accion” (p.68).

En efecto, el conocimiento es una capacidad humana personal, como la habilidad y
la inteligencia que se adquiere a través de la experiencia vivida, el cual se utiliza
como recurso o instrumento que sirve para conseguir otras cosas: objetivos, metas,
fines, entre otros; no solo a nivel personal sino también organizacionalmente.

Asi, la creacion del conocimiento organizacional estd basado en la interaccion

dindmica entre las formas de conocimiento: tacito y explicito. En la interaccion de

esos dos conocimientos es donde se debe desarrollar el respectivo estilo de gerencia,



dado que el conocimiento explicito al compartirse con el grupo se transforma en
conocimiento organizacional y en un proceso interactivo dentro de una alianza, donde
intervienen los integrantes de la organizacion.

Ahora bien, hay que concientizar a la organizacion de que la gerencia del
conocimiento es importante porque de ella depende también la productividad, pues
muchas veces la capacitacion no llega a tiempo y se debe hacer uso del conocimiento
acumulado. También hay que gerenciar, identificar y asignar roles y
responsabilidades, designar a personas que recolecten informacion y la distribuyan, y
formar las comunidades que creen el conocimiento.

Es asi como, Guédez (2003) plantea que la Gerencia del Conocimiento:

Permite prolongar aquello que requiere permanencia, también favorecer la
asimilacion y adaptacion de los cambios, al igual que asegura impactar las
turbulencias del entorno hacia un sentido de direccion y, finalmente, ofrece
pautas para romper con lo que se tenga que romper y dejar avanzar lo que asi se
derive de las estrategias conscientemente asumidas (p.63).

En este sentido la gerencia del conocimiento se considera como el proceso de
administrar continuamente conocimiento de todo tipo, para satisfacer necesidades
presentes y futuras, que permiten identificar y explotar recursos de conocimiento,
tanto existentes como adquiridos y para desarrollar nuevas oportunidades.

Guédez (2003) también plantea que “tendriamos que admitir que no existe
ninguna funcién mas importante para el gerente que la de favorecer el desarrollo
intelectual, profesional y humano de sus supervisados” (p.133).

Igualmente, Sanchez de Leon, Espinoza y Sanchez de Blanco (1992) sefialan que
la supervision “es una actividad técnico-docente administrativa que se cumple en los
niveles y modalidades del sistema educativo como medio de apoyo, cooperacion,
orientacion y motivacion para mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje” (p.235).

No obstante, en la actualidad se observa que la supervision educativa no ha
respondido a todas sus competencias, debido a que atiende aspectos secundarios,
dejando de lado la funcidn técnica como mecanismo de supervision y evaluacion, que

orienta y permite establecer parametros de eficiencia en la calidad de la educacion.



Pero, en cuanto la supervision demuestra inconsistencia en su programacion y
ejecucion, siendo en muchos casos esporadica y con carencia de seguimiento, es
donde el proceso de supervision del sistema educativo presenta fallas con los
objetivos que le son asignados y se enfatiza en actividades de indole secundaria que
no conducen a la solucion de los problemas en los planteles.

Ademas, es posible que los docentes, quienes deben ser orientados en el
conocimiento del uso de técnicas de ensefianza y aprendizaje adecuadas a la
especialidad que imparten en la organizacion, expresen en un porcentaje bastante
relevante la deficiencia existente en cuanto a recibir orientaciones para mejorar el
desarrollo del proceso educativo en la organizacion.

Es en este sentido, que Garcia (2006) plantea: “el agotamiento de la practica
docente en las organizaciones ha venido demandando reformas que le devuelvan al
sistema educativo su papel original de transmisor del conocimiento valido con calidad
y con equidad para la innovacion educativa” (p.63).

En consecuencia, la supervision educativa en el articulo 19 de la Ley Organica de
Educacion (2009) plantea: “El Estado, a través del o6rgano con competencia en el
subsistema de educacion bdsica, ejerce la orientacion, la direccion estratégica y la
supervision del proceso educativo...” (p.18).

Con respecto a lo anterior, la educacion como servicio y la escuela como
organizacion deben ofrecer una nociéon de pluralidad e integracion entre los
integrantes de la misma, gerenciando el conocimiento en las diversas actividades que
la conforman para el logro de la calidad en la educacion.

Es por ello que durante los tltimos afios ha surgido un interés inusitado acerca de
la gerencia del conocimiento, en cuanto que para acceder a un cargo directivo en el
nivel escolar se implementd como requisito necesario poseer conocimientos
necesarios de administracion o gerencia de la organizacion educativa.

Es bien cierto que en Venezuela se proponen mejoras en la educacion, como la
implementacion de cursos en el perfeccionamiento de los procesos gerenciales para
los docentes; como lo dice el articulo 168 del Reglamento General de la Ley

Organica de Educacion (1999): “El Ministerio de Educaciéon, Cultura y Deportes



organizara cursos de supervision educativa para los docentes que aspiren a ingresar a
los cargos de supervision y para quienes estén en servicio. Dichos cursos seran
obligatorios, en la forma y condiciones que se establezcan” (p. 24).

Contrariamente a lo normado parecieran existir debilidades de la educacion en
cuanto al conocimiento de la supervision educativa, donde la carencia de preparacion
de supervisores y la no recoleccion de la informacidon en forma continua, veraz y
minuciosa de la actuacion profesional crea limitadas oportunidades para innovar y
adecuar la calidad de la ensefianza, induciendo signos severos de agotamiento en lo
cognitivo, conceptual, pedagdgico, organizativo y funcional en dichos profesionales.

Es por ello, que Ruetter y Conde (1998) sefialan: “para que el supervisor pueda
realizar la labor de orientar y administrar los procesos que se desarrollan en los
planteles es necesario que posea conocimientos de su formacion gerencial” (p.29).
Por lo que una mejor educacion depende del anhelo de perfeccionar el rol de la
supervision, por lo tanto se impone estimular y valorar efectivamente la actuacion de
los supervisores a orientar la actuacion en beneficio de la calidad educativa a través
de la gerencia del conocimiento.

De la misma manera Gento (1998) manifiesta que “la supervision tiene como meta
la mejora del Sistema Educativo mediante la optimizacion de su funcionamiento y
rendimiento” (p.298). En consecuencia, la supervision no solo se empefia en conocer
el sistema escolar sino también como cambiarlo y perfeccionarlo para la calidad
educativa, tomando en cuenta todos esos aprendizajes y conocimientos que poseen
los integrantes de la organizacion.

Deming (1989) planteaba que “mejora la calidad y productividad cuando hay una
mejora continuada de procesos; y también cuando se eliminan los estdndares de
trabajo, y cuando hay mejor formacién o supervision” (p.94). Es decir, que el término
“calidad” en el aspecto educativo ha sido debatido en diversas instancias para
procurar la mejora y la innovacion de los sistemas educativos en todos los aspectos.

Asi mismo, Gento (1998) dice que “el logro de la calidad de la educacion pasa por
una gestion adecuada de la primordial institucion educativa formalizada o escuela”

(p.28). En efecto, la calidad en cuanto a los resultados de la actividad escolar esta



estrechamente vinculada a los elementos organizativos y los procesos técnicos y
administrativos dentro de la organizacion.

Por otro lado, Aguilera y Géalvez (2004) dicen que.

La formacion impartida durante mucho tiempo de los directores obedece a los

modelos presentes en las escuelas de administracion como lo es el enfoque

mecanicista, el cual concibe a la organizaciéon como una simple coordinacion de
acciones humanas para un fin, y el enfoque organicista el cual se centra en el
comportamiento del recurso humano donde los directores son menos

autoritarios (p.15).

Como se ve, los dos enfoques no terminan de ver la importancia de la persona
como nucleo o raiz de la institucion, siendo ésta la verdadera gestora de mejorar en
los resultados globales de la organizacion.

Es por ello que en la actualidad se busca utilizar el enfoque humanista, que sin
desechar lo positivo de los anteriores, intenta superarlos, al tener una visiéon mas
completa de la persona. Asi pues, en este enfoque la organizaciéon se concibe como
una institucion cuya finalidad no es solo conseguir la eficiencia y atractividad sino
también la unidad, convivencia, comunicacion e identificacion de las personas con su

organizacion y los objetivos de ella.

Seglin el Ministerio del Poder Popular para la Educacion (2007):

La Republica Bolivariana de Venezuela vive momentos de profundas
transformaciones hacia la consolidacion de wuna sociedad humanista,
democrética, protagonica, participativa, multiétnica, pluricultural, plurilingiie e
intercultural en un Estado de derecho y de justicia, que se inicia con la
elaboracion colectiva de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela de 1999 (p. 1).
Esta concepcion filosofica del Sistema Educativo Bolivariano se centra en las
ideas de Simo6n Bolivar y Simén Rodriguez, tomando en cuenta la formacion de un
ciudadano desde un enfoque humanista-social hacia la igualdad, al promover un

proceso educativo de calidad para todos y el ideal de una escuela nueva, renovadora,

transformadora y continua.



Ahora bien, es importante mencionar que la dinamica cotidiana en las instituciones
educativas posiblemente dificulta la tarea de cambio hacia un modelo efectivo. Es por
ello que la fijacion de objetivos claros, asi como una adecuada motivacion del
personal en la institucion son pilares fundamentales para transformar la gestion de la
organizacion; paralelo al proceso de transformacion interno en la institucion se
desarrolla la dificil tarea de la supervision educativa, la cual se viene probablemente
realizando en las instituciones con una revision apresurada y superficial del curriculo
escolar administrado por las escuelas.

Inclusive, esa revision curricular ha sido deficiente en ciertos aspectos, puesto que
se ve limitada, algunas veces a tan solo cotejar los objetivos y contenidos presentes en
los formatos de planificacion, dejando al margen el estudio de los resultados de la
labor educativa del personal en el plantel.

No obstante, para gestionar cambios en la educacion la supervision educativa se
rige como el pilar fundamental de la transformacion que se desea emprender en el
area, es por ello que sin una adecuada gerencia del conocimiento de la supervision es
imposible gestionar un cambio educativo orientado al mejoramiento de la educacion
venezolana.

Es asi como la Gerencia del conocimiento permite aprovechar el conocimiento
adquirido por las organizaciones, para utilizarlos adecuadamente y también
protegerlos, como parte de su propiedad intelectual, individual y colectiva, ademads de
incrementarlos, tomando en cuenta que para cualquier gerencia debe estar claro que
sin un liderazgo efectivo la gestion del conocimiento tendria muchos contratiempos
ya que la gerencia debe fomentar un clima favorable, con practica, que permitan un
compartir del conocimiento.

Es por esta razon que se propone el modelo de las Organizaciones creadoras del

Conocimiento de Nonaka y Takeuchi, que segun Marin y Zarate (2008):

Introduce las dimensiones del conocimiento, al distinguir entre conocimiento
tacito y conocimiento explicito y los niveles de creacion del conocimiento
(individual, grupal, organizacional e intraorganizacional). A partir de la
distincién de conocimiento tacito y explicito desarrollan un modelo de cuatro
etapas: socializacion (conversion del conocimiento tacito en conocimiento



explicito), externalizacion (articulacion de un conocimiento a través de un
didlogo o reflexion colectiva), combinacién (que se origina durante el
procesamiento de la informacion) y la interiorizacion, que tiene que ver con el
aprendizaje organizacional (p.260).

Este modelo sobre la gerencia del conocimiento se puede ver como la clave
fundamental para un futuro exitoso ya que es un movimiento que nace en el interior
de las organizaciones donde los integrantes aprenden tanto de los errores como de los
éxitos propios y ajenos. Este movimiento basado en el conocimiento estd cambiando
los enfoques sobre como una organizacion comienza, progresa y madura, muere o se
reforma. En €l no s6lo se incluye el conocimiento que los empleados tienen sobre un
tema, sino también la cultura general de los integrantes de la organizacion.

Por otro lado, Lahaba y Leén (2001) dicen que “la gerencia del conocimiento
puede facilitarle al profesional de la informacién la posibilidad de desarrollar como
nunca antes el trabajo en equipo en la empresa, y de constituirse en un punto de
partida para nuevos proyectos y servicios de informacion” (p.126).

A modo de generalizacion, puede decirse que el propietario del conocimiento debe
estar convencido de las razones y de la importancia de convertir en explicito su
conocimiento, y de que compartirlo no solo producird un beneficio para la
organizacion sino también para ¢l. Esta es la esencia de la gerencia del conocimiento
la cual necesita una forma comprensible para representar el conocimiento, de
herramientas para su utilizacion logica, asi como de un grupo de personas con
caracteristicas especiales para entregar el conocimiento adecuado en el momento
oportuno.

Es por ello que a continuacion se plantean las siguientes interrogantes dentro de la
presente investigacion:

e ;Es necesario diagnosticar la informacion que poseen los docentes acerca de

la Gerencia del Conocimiento aplicado a la Supervision Educativa?

e ;De qué manera se puede explicar la Gerencia del Conocimiento con base al

Modelo de Nonaka y Takeuchi?



e /Es posible examinar la Supervision Educativa como elemento de la gerencia
desde una perspectiva humanistica?

e ;Se requiere disenar un taller referente a la Gerencia del Conocimiento con
base al Modelo de Nonaka y Takeuchi para optimizar la Supervision
Educativa?

Todo lo anterior conlleva a deducir que la realidad en el pais refleja la necesidad
de proponer un taller referente a la Gerencia del Conocimiento basada en el Modelo
de Nonaka y Takeuchi para optimizar la Supervision Educativa en los docentes del
Centro de Educacion Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio Plaza de Guarenas

estado Miranda.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General
e Implementar un taller de la Gerencia del Conocimiento basada en el Modelo
de Nonaka y Takeuchi para optimizar la Supervision Educativa en los
docentes del Centro de Educacion Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio

Plaza de Guarenas estado Miranda

Obijetivos Especificos
e Diagnosticar la informacion que poseen los docentes acerca de la Gerencia del
Conocimiento aplicado a la Supervision Educativa.

e Explicar la Gerencia del Conocimiento con base al Modelo de Nonaka y

Takeuchi.

e Examinar la Supervision Educativa como elemento de la gerencia desde una
perspectiva humanistica.

e Disefar un taller referente a la Gerencia del Conocimiento con base al Modelo

de Nonaka y Takeuchi para optimizar la Supervision Educativa.
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Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion pretende informar que la Gerencia del Conocimiento
ayuda a construir, generar, impulsar, crear, producir ¢ innovar para lograr el éxito
esperado, y asi promover el surgimiento de una gerencia venezolana que impulse el
conocimiento para alcanzar avances sin precedentes en su capacidad de innovar,
competir y construir una cultura que promueva la fe en el espiritu de compartir y
pensar colectivamente.

Ademas, se busca entender que en el entorno actual la Gerencia del Conocimiento
es un concepto para crecer y responder a un ritmo cuyo punto de referencia
continuamente estd excediendo las expectativas de las personas y muestra un cimulo
de oportunidades que le permite a la gerencia lograr el éxito esperado en las
organizaciones.

Por consiguiente, el emprender procesos de cambio requiere de un adecuado
manejo de la informacion necesaria que indique el nivel de gestion de las
organizaciones, y a partir de las realidades impulsar procesos de mejoramiento en la
educacion. Asi mismo, elevar el nivel educativo de las organizaciones que forman
nifios y jovenes venezolanos implica un esfuerzo sostenido durante afios o quizds
décadas. Para ello surge la necesidad de proponer el Modelo de las Organizaciones
creadoras del conocimiento de Nonaka y Takeuchi el cual contempla el desarrollo de
un adecuado proceso de formacion de directores y docentes quienes seran los lideres
del cambio.

Asi mismo, a través de la Gerencia del Conocimiento se podra optimizar la
Supervision Educativa para producir un cambio y solo es posible lograrlo a través del
compromiso de quienes estan directa e indirectamente vinculados al mismo. Con este
estudio se plantea la necesidad que los supervisores y docentes respondan a las

exigencias que actualmente estan planteadas en el campo educativo, para que de
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manera sistematica actien con la finalidad de superar las fallas y deficiencias
presentes en el proceso de supervision de las organizaciones educativas.

Por lo que un buen supervisor debe tener muy buenos y suficientes conocimientos
sobre la ciencia y la técnica de la supervision, que le permitan impartir orientaciones
validas y confiables; pero también se propone que éste supervisor debe tener una
personalidad auténtica, agradable, sociable y convincente, que lo ayude a mantener
un buen sistema de relaciones humanas entre todos los elementos inmersos en el
ambiente de supervision.

Asi pues, la supervision educativa, entendida como un proceso de seguimiento y
participacion de las personas involucradas en la labor de la escuela, representa la
oportunidad de transformacion positiva de la educacion.

Y para que esto se logre con cabalidad se propone un taller referente al Modelo de
Gerencia del Conocimiento de Nonaka y Takeuchi, para optimizar la Supervision
Educativa en los docentes del Centro de Educacion Inicial “Ambrosio Plaza” del
municipio Plaza de Guarenas estado Miranda, que sirva como via para que los
supervisores y docentes adelanten gestiones que conlleven a mejorar su funcioén
supervisora en beneficio de las organizaciones donde laboran. Por ello, se sugiere un
Modelo de las Organizaciones Creadoras de Conocimiento que abarque lo inherente
de una gestidn participativa y proactiva, que de alglin modo cuestione la concepcion

actual de la Supervision Educativa, y asi mejorar la calidad en la educacion.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

La presente investigacion se aboca a destacar la Gerencia del Conocimiento para
optimizar la Supervision Educativa. En virtud de ello se procedi6 a la correspondiente
revision bibliografica para constatar qué otros estudios fueron realizados en
correspondencia con los contenidos del presente trabajo investigativo. En tal sentido,
se encontraron las siguientes investigaciones:

Fernandez (2000) en su trabajo titulado: “La Supervision Pedagogica de los
directores de los preescolares oficiales del municipio Chacao Distrito Escolar N° 77, y
que tuvo como propdsito analizar el proceso de la supervision pedagdgica a nivel
preescolar, estuvo enmarcado en una investigacion de campo de caracter descriptivo.
Las variables que utilizo fueron la supervision educativa y la calidad de educacion. Se
fundamento en la teoria de Sistemas y en las dimensiones de la supervision como la
planificacion, organizacion, direccion y control. Como conclusiones de este estudio
esta mejorar el sistema de supervision, ya que los resultados indicaron que no se
cumple un proceso efectivo del cumplimiento de la supervision pedagdgica y de la
gestion del director como agente educativo.

Igualmente, Miranda (2002) investigd: “la supervision escolar y el cambio
educativo. Un modelo de supervision para la transformacion, desarrollo y mejora de
los centros”, se basd en una investigacion documental y descriptiva. Este estudio
propone establecer politicas que promuevan la descentralizacion impulsando la
capacitacion de los docentes de centros escolares. En conclusion, plantea diez pautas
para la actuacion de una supervision efectiva, una de ellas es contribuir a que los
centros construyan su vision de futuro, comprometiendo a toda la comunidad escolar

con los planes de mejora y asi potenciar la autoevaluacion institucional.
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De igual manera, Mogollon (2004) trabajo el “Modelo para la supervision
educativa en Venezuela”, este estudio presenta un modelo de supervision educativa
en Venezuela que optimice la categorizacion de las funciones: técnicas,
administrativas, sociales, de asistencia y mediaciéon en ambitos de la supervision
escolar con el fin de perfeccionar el hecho supervisorio. Planteé un tipo de
investigacion que se enmarca en caracter descriptivo de campo. Teodricamente el
modelo se apoya en los postulados de Kaufman, Stufflebeam, teoria de sistema de
Bertalanffy y en la jerarquia de las necesidades de Maslow. En conclusion, en esta
investigacion los resultados dieron fallas y omisiones en la planificacion y
asesoramiento durante el proceso de supervision.

En tanto que, Oberto (2005) en su articulo titulado: “Gestion de conocimientos
para la innovacidon organizacional: Una vision desde Ibero América”, pretende
analizar los enfoques de gestion de conocimientos para la innovacion desde y para
Latinoamérica y Espafa. La investigacion siguid un enfoque documental. Desde un
enfoque descriptivo y cualitativo, la investigacion analiza en forma intensiva
propiedades importantes de la categoria de andlisis siguiente: gestion de
conocimientos para la innovacién organizacional. En conclusion, los sistemas
organizacionales en Latinoamérica y Espana pretenden lograr una ventaja al atender
las exigencias internas y de la comunidad internacional, orientando esfuerzos sobre la
gestion de conocimientos e innovacion, apoyandose en los procesos de toma de
decisiones.

Por su parte, Pérez (2005) en un trabajo titulado: “La gerencia venezolana frente a
los nuevos paradigmas del conocimiento y el capital intelectual”, plante6 coémo
reflexionar acerca del papel que puede asumir el gerente venezolano para lograr el
éxito empresarial a raiz de los nuevos paradigmas empresariales del siglo XXI, como
son el conocimiento y capital intelectual. La metodologia utilizada ha sido de caracter
documental, realizandose una revision bibliografica y un analisis de la informacion.
Obteniendo como reflexion final que el gerente venezolano debe convertirse en un

gerente exitoso que logre liderar las organizaciones hacia un clima que impulse el
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conocimiento, la capacidad de innovar, competir, enfrentar los desafios y aprovechar
las oportunidades que estan presentes en el ambiente empresarial venezolano.

Por su parte, Huamani (2007) en su articulo titulado: “La Gerencia del
Conocimiento como fuente de ventaja para desarrollar las MYPES”. Se baso en una
investigacion de campo. Este estudio propone que la Gerencia del Conocimiento es
un modelo de gestion innovador y creativo para las organizaciones. A partir de los
resultados de la investigacion se concluye que la adquisicion de nuevos
conocimientos para desarrollar su trabajo tiene una alta valoracién entre los
trabajadores y propietarios de las MYPES. Cree que este aspecto es importante para
internalizar los valores de interaccion humana y trabajo en equipo.

También, Sandoval (2007) en una investigacion titulada: “La crisis gerencial,
propuesta de un modelo de competencias supervisoras”, propone un modelo basado
en competencias que contribuya de manera significativa con la eficiencia del trabajo
desempefiado por los coordinadores de carrera. Plante6 un tipo de Investigacion
concebida como un proyecto factible de campo, no experimental y transeccional de
caracter descriptivo. Esta propuesta se basé en el modelo de enfoque gerencial de la
teoria de sistemas, en la teoria gerencial supervisora de Hodgets y en la teoria
conductual de la gestion/ingenieria del trabajo Mc- Legan. En conclusion se detectan
algunas debilidades importantes en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes
de los coordinadores de carrera de la institucion.

Rey (2008) trabajo “Acciones estratégicas para optimizar el capital humano y la
gestion del conocimiento en los docentes de la UPEL- IMPM. Nucleo académico
Trujillo”, y que tuvo como propoésito formular acciones estratégicas para optimizar el
capital humano y la gestion del conocimiento en los docentes de la UPEL - IMPM.,
estuvo enmarcado en una investigacion de tipo descriptiva, con un disefio de campo.
La técnica fue la encuesta mediante la aplicacion de un cuestionario. Los resultados
obtenidos indican que el capital humano se caracteriza por la valoraciéon de las
competencias laborales y el conocimiento a través de la actualizacion continua,
mientras que la gestion del conocimiento se orienta hacia la busqueda y esfuerzo de

potencialidades docentes.
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Asi mismo, Tintoré (2010) propuso “Las universidades como las organizaciones
que aprenden”, la investigacion fue relacionada con el aprendizaje organizativo (AO),
con la idea de que las organizaciones pueden aprender, adaptarse, cambiar y
desarrollarse, y se analiz6 el caso concreto de la Facultad de Educacion de la
Universidad Internacional de Catalunya. Se fundamenta en una revision bibliografica
y estudio de campo. Utilizd un cuestionario para recabar la informacion. En
conclusion, todas las organizaciones aprenden, este puede ser positivo o negativo,
leve o intenso, y el aprendizaje en una organizacién se basa en conocimientos,
habilidades y comportamientos que le son propios.

A su vez, Rincon (2010) investigd acerca de: “La supervision educativa”, plantea
que la supervision hay que abordarla desde el punto de vista de la cultura del pais en
el que se mueve y desde el sistema politico que la hace posible. Asi mismo, la
funcién de la supervision educativa tiene que irse adaptando conjuntamente al sistema
politico, al sistema administrativo y al sistema escolar, y fundamentalmente al
sistema cultural, cientifico y técnico de la sociedad, pues posee una connotacion muy
importante en el quehacer educativo de una nacion, dandole especial preponderancia
a aquellas donde el funcionario a cargo de ella pone su atencion sobre las actividades
asignadas en documentos, tales como la Constituciéon y las leyes, decretos o
reglamentos que la rigen. Se concluye que para lograr que la institucioén alcance con
mayor eficiencia los objetivos debe mejorar la calidad de los procesos que se llevan a
cabo y por ende asegurarse realizar en forma frecuente la supervision educativa, que
transporte una verdadera calidad de la planificacion, liderazgo y calidad de gestion.

Finalmente, los aportes de las referencias, en cuanto a este trabajo investigativo,
permiten afirmar que la aplicacion de la gerencia del conocimiento y la supervision
educativa pueden estar ligadas y trabajar juntas para optimizar el proceso educativo
en las organizaciones, donde los nuevos paradigmas, establecen la forma de competir
entre los integrantes de una disciplina determinada, estableciendo nuevas condiciones

y supuestos, que trae consigo retos y oportunidades.
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Todas estas investigaciones tienen como proposito reflexionar sobre la mejor ruta
para lograr una gerencia venezolana exitosa, para ello se hizo una revision
bibliografica sobre los nuevos conceptos que permiten a las organizaciones obtener
ventajas competitivas, como lo son: el conocimiento, con la finalidad de lograr una
gerencia exitosa encaminada a enfrentar los desafios y aprovechar las oportunidades
que le brindan a las organizaciones modelos que garanticen una formacion
permanente en la Supervision, por parte de los docentes, haciendo un proceso

gerencial éticamente humanista.

Fundamentacion tedrica

A continuacion se dan a conocer referentes teoricos que sustentan la
fundamentacion de la Gerencia del Conocimiento y la Supervision Educativa desde

su filosofia humanista. En este sentido se tiene:

Humanismo

Iriarte (2008) “humanismo, es un acto de formacion y reencuentro del hombre con
su esencia; consiste en reflexionar y velar por que el hombre se eduque humano y no
un inhumano o un barbaro, es decir, fuera de sus valores y esencia. Sin embargo el
humanismo va mas alla de lo que cultural e histéricamente se ha planteado” (p.15).

Significa un profundo conocimiento del ser humano, educado en valores, con
caracteristicas intelectuales que se pueden cultivar y acrecentar, con sentimientos,
emociones, programas educativos acordes a una necesidad social y humana y
necesidades fisicas de espiritualidad y de sociabilidad.

Calzadilla (2002) “se entiende por humanismo la actitud cientifica y del
conocimiento que centra en el ser humano el referente principal, percibiéndolo con
una importancia singular, privilegiando su estudio y comprension ante el universo. Al
relacionarse con la educacion, el humanismo de Rogers considera al docente como un

facilitar del aprendizaje (p.41).
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Es asi como el humanismo propicia, promueve y contribuye a la formacion
integral del hombre. Este humanismo tiene que ver con el conocimiento del hombre
mismo y la realizacion de su ser.

Caber destacar, que el humanismo debe integrar en el hombre, el pensamiento,
sentimiento y voluntad. Asi la corriente humanista busca que el hombre se forme

como ser humano y propicie la realizacion de los demas seres vivos.

Humanismo gerencial

Mora (2007) dice: “hay que conservar el humanismo, y lo importante para los
gerentes es la coherencia nacida de una firme devocidon a determinados valores
personales y miras organizacionales, y a guiarse en sus actos a la luz de esos valores y
miras” (p.34).

Es por esta razon que un buen lider gerencial se identifica plenamente con
conservar el humanismo dentro de la organizacion y debe siempre lograr la confianza
de todos los niveles, recordando que esta depende de la integridad de las personas que
la forman, puesto es una caracteristica individual que debe ser ganada por cada uno.

Asi mismo Mora (2007) plantea que “...el liderazgo en un mundo lleno de dilemas
no es fundamentalmente una cuestion de estilo, carisma o técnica administrativa
profesional. Es una dificil busqueda diaria de integridad, sobre todo el liderazgo debe
preservar que el humanismo siempre éste dentro de la organizacion respetando los
derechos de los trabajadores, sus aspiraciones, valores, contribuyendo a que se de un
espiritu de pertenencia, de integracion, de compromiso”(p.35).

Definitivamente un verdadero humanismo dentro de la empresa hace que la
gerencia se integre mas con los miembros de la organizacidn, interpretar sus
inquietudes, ser mas participativo, asertivos, resguardar los derechos de los
trabajadores y asi integrar a sus miembros como un verdadero equipo plenamente
identificados con su gestion, haciéndoles ver lo determinante que es el desempefio y

el estar plenamente identificado con la mision y objetivo de la organizacion.
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Gerencia del Conocimiento

Ante todo, se da a conocer que la gerencia segin Ramirez (2002) “es un conjunto
de acciones que desempefia un gerente para dirigir y representar los negocios de una
empresa” (p.14).

Entonces, la gerencia se define como el proceso de tomar decisiones, donde su
funcién se transforma en un proceso de coordinacion, donde debe, ademas, proveer
los insumos necesarios de informacion y de andlisis para que las decisiones se tomen
correctamente.

Por otro lado, segun Davenport y Prusak (1999), el conocimiento “es una mezcla
de experiencias, valores, informacion y saber hacer que sirve como marco para la
incorporacion de nuevas experiencias e informacion, y es por lo tanto util para la
accion” (p.49).

Asi pues, Rincon (2010) dice:

La gerencia del conocimiento se considera un concepto y proceso muy amplio,

compuesto por diversas actividades. La gerencia indica la planificacion,

organizacion, coordinacién y control de procesos o actividades para lograr
ciertos objetivos. El concepto “conocimiento” interesa como recurso o producto
que se puede gerenciar. En este sentido, el conocimiento es una combinacion

organizada y estructurada de ideas e informacién en accion (p.82).

A partir de la combinacion de elementos que subyacen en el concepto de la
gerencia del conocimiento, se puede definir a ésta como un proceso dindmico y
sistémico de planificacion, organizacion, evaluacion, transmision y difusion de la
produccion de conocimiento.

Guédez (2003) plantea que “la gerencia del conocimiento funciona como un
sistema de creacion de valor, el cual se concreta como consecuencia de identificar,
capturar, organizar, enfocar, aplicar, evaluar, reorientar y superar las mejores
practicas” (p.49).

Asi pues, el propdsito de la gerencia del conocimiento no se agota en la

identificacion y reproduccion de las mejores practicas, sino que se proyecta hacia la
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recontextualizacidén, reorientacion y mejoramiento de las mejores practicas,

igualmente debe reiterarse que su finalidad més que cerrar brechas es de ampliarlas.

Gestion del Conocimiento

Cabe destacar, que su propdsito principal es traducir el conocimiento en accion y
luego este en resultado. Para gestionar el conocimiento hay que tener en cuenta que
este no se produce solo por la gestion de la informacién, sino que deben intervenir
procesos y personas.

Segtn Rodriguez (2006) la gestion del conocimiento “consiste en un conjunto de
procesos sistematicos (identificacion y captacion del capital intelectual, tratamiento,
desarrollo 'y compartimiento del conocimiento) orientados al desarrollo
organizacional y personal, y consecutivamente, a la gerencia de una ventaja
competitiva para la organizacién y el individuo (p.29).

Asi pues, la gestion del conocimiento involucra dos aspectos relevantes. Por una
parte la idea de gestion indica de algin modo, la organizacion, la planificacion, la
direccion y el control de procesos para conformar o disponer de ciertos objetivos. De
otro lado, al hablar de conocimiento se pone ¢ manifiesto que una organizacion, como
cualquier ser humano, estd sometida a una dindmica en la que del exterior y del
interior mismo, capta o percibe informacion, la reconoce, la organiza, la almacena, la
analiza, la evalua y emite una respuesta al exterior, basada en dicha informacion y
englobada en el total de informacion almacenada procurando un resultado positivo
para la organizacion y sus integrantes.

Por otro lado, Lahala y Ledn (2001) plantea “la gestion del conocimiento convoca
a determinar los conocimientos, incrementarlos y explotarlos para ganar magnitud
competitiva, e impulsar a comprender que compartir el conocimiento en la empresa
aumenta los niveles de rentabilidad y crea un nuevo valor para el negocio (p.122).
Significa, entonces, que se deben unir a los integrantes de la organizacion y
aprovechar sus conocimientos de modo que estén en condiciones de enfrentar

cualquier situacion dentro de la organizacion utilizando un sistema de gestion del
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conocimiento que permita la reutilizaciéon de la informacién almacenada en la
organizacion y su incorporacion en los procesos de comunicacion permitiendo la

durabilidad de la informacién y el conocimiento.

Sociedad del Conocimiento

Seglin Avalos (1999) “el ir buscando una sociedad mas pensada y estructurada en
funcién del trato con el conocimiento y la informacion, es de seguro, una de las tareas
mas cruciales que tenemos por delante. Es parte de la nueva lectura que debemos
tener del pais e implica una transformacion institucional profunda que atafie a todos
los 4mbitos de la sociedad (p.295).

Con respecto, el concepto actual de la sociedad del conocimiento no se encuentra
centrado solo con el progreso tecnoldgico, sino que lo considera como un factor del
cambio social como por ejemplo, la expansion de la educacion. Segin este enfoque,
el conocimiento serd cada vez mas la base de los procesos sociales en diversos

ambitos funcionales de las sociedades.

Segtin Martin y Dominguez (2002):

En la sociedad, que emerge, la educacion representa, mas que otras €pocas, el
desafio para poder organizar responsablemente el futuro. En esta sociedad el
primer objetivo pedagodgico es formar técnicas especializadas para los
diferentes sectores laborales, como lo exigian los tiempos de la segunda
revolucion industrial. Es necesario formar individuos adaptables y criticos
frente a un mundo en cambio permanente, que sean capaces de analizar,
comprender y organizar la informaciéon compleja de la realidad, que puedan
integrar en su cultura los nuevos conocimientos pero que también sean activos
y responsables frente al impacta ético, social y ambiental que estos generan,
que utilicen y generen nuevas formas de comunicacion (p.40).

Cabe destacar, que las formas de comunicacion que constituyen unos de los
nucleos centrales de esta sociedad, muestren la necesidad de aprender a trabajar en

grupo y en cooperacion.
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Por otro lado, Avalos (1999) plantea “el desempeiio de las sociedades actuales
depende crecientemente de lo que logran hacer para preparar a su gente, desarrollar
su capacidad de investigacion e innovacidn, crear sistemas para acceder, guardar,
procesar y usar informacién en fin, de la inversion en la formacion de su capital
intelectual (p.295).

El proposito es dar a conocer las distintas herramientas y estrategias en la sociedad
del conocimiento, entender y adoptar las mejores posturas de la sociedad en un
ambito globalizado, la forma en la que llega el conocimiento, la forma en la que lo
buscamos, se trata, en definitiva, de no perder de vista que la finalidad del
conocimiento no es la de buscar o encontrar los métodos y medios adecuados, si no la
forma de interactuar entre las personas y la forma de romper esas barreras entre el
desarrollo del conocimiento, su aprendizaje y la adaptacion con un entorno social.

Segun, Pesca, C y Moreno, L. (2008) comentan “el camino es complejo; sin
embargo, el hombre por su inquietud siempre esta en la busqueda, en el descubrir,
inventar, crear, cuestionar experiencias, vivencias. Estd en crecimiento y evolucion
permanente del conocimiento en si mismo...”(s/p).

Es por ello, donde la sociedad del conocimiento se compone de un conjunto de
informacion, inteligencia y experiencia practica del individuo, que es gestionada
adecuadamente constituyendo la base de las organizaciones. Por tanto, la posibilidad
de no solo adquirir informacién se transforma en la transferencia de conocimiento

para compartirlo e integrarlo en las practicas cotidianas de la sociedad.

Modelo de la Organizacion Creadora del Conocimiento de Nonaka y Takeuchi

Los autores sefialan que hay dos tipos de conocimientos: el conocimiento
explicito, contenido en los manuales y procedimientos, y el conocimiento tacito, que
se aprende so0lo mediante la experiencia y se comunica, de manera indirecta, a través
de metéaforas y analogias.

Segun Nonaka y Takeuchi (1999) existen dos tipos de conocimientos:
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1) El conocimiento tacito, es el que no esta registrado por ningiin medio, es producto
de la experiencia, la sabiduria, la creatividad, y resulta dificil expresar o formalizar.
Es entonces aquel conocimiento que la persona tiene incorporado sin tenerlo
permanentemente accesible a la conciencia, pero del cual el individuo hace uso
cuando las circunstancias lo requieren y que es utilizado como instrumento para
manipular el fendmeno que se estd analizando y que s6lo es posible transmitir y
recibir consultando directa y especificamente al poseedor de estos conocimientos.

2) El conocimiento explicito, basado en datos concretos con los que seria suficiente
su conocimiento para el aprovechamiento de los mismos sin necesidad de
interpretacion alguna, expresandolo de una manera simple en la teoria. Se puede
expresar mediante palabras y numeros, y es facil de transmitir. Es un conocimiento
formal que puede plasmarse en los documentos de una organizacion, tales como
informes, patentes, manuales, imagenes, esquemas, software, productos, diagramas
organizativos. El conocimiento explicito define la identidad, las competencias, y los
activos intelectuales de una organizacion con abstraccion de sus empleados.

Esto es el conocimiento organizativo por excelencia, pero que apenas tiene
utilidad si no se combina con el conocimiento tacito. Las combinaciones entre estos
dos tipos de conocimiento son la esencia de la creacion de conocimiento.

En esta teoria al conocimiento humano lo clasifican los autores en dos tipos,
donde el conocimiento explicito, se puede expresar a través del lenguaje formal,
incluidos enunciados gramaticales, expresiones matematicas, manuales, entre otros.
Dicho conocimiento puede ser transmitido facilmente de un individuo a otro y
domina en la tradicion filoséfica occidental. Sin embargo, el conocimiento tacito, es
mas importante, aunque resulta dificil de enunciar mediante el lenguaje oral, ya que
se trata de lo aprendido gracias a la experiencia personal e involucra factores como
las creencias, el punto de vista propio y los valores.

Por otro lado, Nonaka y Takeuchi (1999) plantean:

...l1a creacién de conocimiento se lleva a cabo en tres niveles: el individual, el
grupal y el organizacional. Por tanto, la creacion del conocimiento
organizacional tiene dos componentes principales: las formas de interaccion y
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los niveles de creacion. Las dos formas de interaccion (entre el conocimiento
tacito y el explicito, y entre el individuo y la organizacion) resultan en cuatro
tipos fundamentales de conversion del conocimiento, que juntos constituyen el
proceso de creacion: 1) de tacito en explicito; 2) de explicito en explicito; 3) de
explicito en tacito; y 4) de tacito en tacito.

Asi pues, en la creacion de conocimiento organizacional los dos tipos de
conocimiento interactuan repetidamente, esa interaccion es precisamente la dindmica
central de esta teoria.

Hay una razén por la cual los analistas occidentales tienden a no hablar de la
creacion de conocimiento organizacional: dan por hecho que la tinica forma de pensar
en las organizaciones es considerarlas como maquinas de “procesamiento de
informacion”. Este punto de vista estd muy arraigado en las tradiciones de
administracion occidentales, desde Frederick Taylor hasta Herbert Simon, y obliga a
pensar que el conocimiento es “explicito” (formal y sistematico).

Con la teoria de Nonaka y Takeuchi, el conocimiento explicito puede expresarse
con palabras y numeros, y puede transmitirse y compartirse facilmente en forma de
datos, formulas cientificas o procedimientos codificados. El conocimiento se
considera un cddigo de computadora, una féormula quimica o un juego de reglas
generales.

Por otro lado, el conocimiento tacito es muy personal y no es facil de plantear a
través del lenguaje formal, por lo que resulta dificil transmitirlo y compartirlo con
otros. Ademas, este tipo de conocimiento tiene sus raices en lo mas profundo de las
acciones y la experiencia individual, asi como en los ideales, valores y emociones de
cada persona.

Al respecto, Nonaka y Takeuchi (1999) comentan:

El conocimiento ticito puede dividirse en dos dimensiones. Primero, la
dimension técnica, que incluye las habilidades no formales y dificiles de definir
que se expresan en el término Know-how (saber como llevar a cabo una tarea o
trabajo). Por ejemplo, un maestro artesano adquiere experiencia a través de los
afios. Al mismo tiempo, el conocimiento tacito contiene una importante
dimension cognitiva. La dimension cognitiva refleja nuestra imagen de la
realidad (lo que existe, lo que es) y nuestra vision del futuro (lo que deberia ser)

@.7).
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Es importante mencionar que la dimension técnica del conocimiento técito, por lo
general, resulta muy dificil enunciar los principios cientificos o técnicos en los que se
basa su conocimiento. En el caso de la dimension cognitiva del conocimiento tacito
éste incluye esquemas, modelos mentales, creencias y percepciones tan arraigadas en
cada persona que casi siempre se ignoran. Aunque no se pueden enunciar facilmente,
estos modelos implicitos controlan la forma en que se percibe el mundo.

También, Nonaka y Takeuchi (1999) plantean “el conocimiento explicito puede
ser facilmente procesado por una computadora, transmitido electronicamente o
guardado en base de datos. Pero la naturaleza subjetiva e intuitiva del conocimiento
tacito dificulta su procesamiento o transmision de forma sistematica y 1loégica” (p.7).

Significa, entonces, que para que ese conocimiento tacito se transmita y disemine
entre los miembros de una organizacion es necesario convertirlo en palabras o
nimeros que todos entiendan.

Los autores plantean que la teoria de la creacion del conocimiento organizacional
tiene dos dimensiones: la epistemologica y la ontologica.

En este sentido, en la dimension ontoldgica el conocimiento es creado solo por los
individuos, la organizacion apoya a individuos creativos o provee los contextos que
necesitan para que creen conocimiento. Por tanto, la creacion del conocimiento
organizacional debe ser entendida como un proceso que amplifica
organizacionalmente el conocimiento creado por los individuos y lo solidifica como
parte de la red de conocimiento de la organizacion.

Por otro lado, la dimension epistemoldgica, establece diferencias entre
conocimiento tacito y el explicito, siendo el tacito personal y de contexto especifico y
asi dificil de formalizar y comunicar. Por su parte, el conocimiento explicito es aquel
que puede transmitirse utilizando el lenguaje formal y sistematico.

Ahora bien, la creacion de conocimiento no sélo incluye innovacion, sino

aprendizaje que puede dar forma y desarrollar visiones diferentes del trabajo diario.
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Seguin Nonaka y Takeuchi (1999):

La creacion de conocimiento organizacional estad basada en la interaccion
dindmica, entre dos formas de conocimiento: tacito y explicito. En la
interaccion de esos dos conocimientos es donde se debe desarrollar el
respectivo estilo de gerencia, dado que el conocimiento explicito al compartirse
con el grupo se transforma en conocimiento organizacional y, en un proceso
interactivo dentro de una alianza, donde interviene la universidad y los sectores
de la sociedad, esta transformacion proporciona un conocimiento
interorganizacional (p.65).
En este sentido, a la gerencia del conocimiento se le considera como el proceso de
administrar continuamente conocimiento de todo tipo, para satisfacer necesidades
presentes y futuras, que permiten identificar y explotar recursos de conocimiento,

tanto existentes como adquiridos, y para desarrollar nuevas oportunidades.

Parametros del modelo de Nonaka y Takeuchi

Capital Intelectual

Vacas, Garcia, Palao y Rojo (2001) plantean “el capital intelectual est4 constituido
por un conjunto de recursos y capacidades intangible de diversa naturaleza con
diferentes implicaciones estratégicas.”

Se puede sefialar que engloba un conjunto de activos inmateriales, invisibles o
intangibles, fuera de balance, que permiten funcionar a la empresa, creando valor para
la misma.

Cabe destacar, la intangibilidad y creacion del valor, resultan importantes a la hora
de proponer una definicion de capital intelectual. Segun lo comentado se puede
entender por capital intelectual, el conjunto de recursos intangibles y capacidades de

caracter estratégico, que posee o controla una organizacion.
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Formacion y aprendizaje organizacional

En cuanto a la formacion y aprendizaje organizacional, Herndndez y Lahera
(2006) plantean “un proceso de desarrollo del conocimiento organizacional debe
dirigirse a la creacién de conocimientos esenciales. Esto se debe a que no todos los
conocimientos que poseen los recursos humanos y la organizacion son conocimientos
esenciales, asi como tampoco lo son todos lo que se encuentran en el entorno”.

Es asi como la organizacion para su desempefio exitoso debe aprender, y aprender
exige una correcta transmision del conocimiento esencial en su interior, tanto el que
se desarrolla por medio de la interacciébn continua entre los miembros de la
organizacion, como el que se desarrolla entre éstos y el ambiente.

Es valido sefialar que el desarrollo de conocimientos esenciales es estimulado,
entre otros, por el proceso de capacitacion. Este proceso desarrolla los conocimientos
y habilidades de los recursos humanos en el nivel individual del aprendizaje; sin
embargo, el discernimiento como aprendizaje ocurre en los niveles individual, grupal
y organizacional.

Es por medio del proceso de capacitacion, los recursos humanos y la organizacioén
donde se benefician mutuamente, a partir del resultado de la planeacion sistematica
de las necesidades de capacitacion y el desarrollo del potencial cognoscitivo de los

miembros de la organizacion.

Inteligencia Competitiva

Escorsa, Maspons e Ortiz (2000) explican “la Inteligencia Competitiva pretende
dar un paso mas al determinar qué informacion sobre el entorno es la de mayor valor
y que, por lo tanto, es necesario obtener, qué medios utilizar, a quién recurrir, cOmo
transmitirla y sobre todo como generar oportunamente un resultado incorporable a la

toma de decisiones de la organizacion.
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Es decir, que la inteligencia competitiva puede considerarse como un
conocimiento generado a partir del analisis resultante de la integracion de
informacion sobre el entorno de la organizacion y es adquirido a través de un proceso

de obtencion, andlisis, interpretacion y difusion de conocimiento.

Difusién de conocimiento

Segun Paris (2009) “el aprendizaje ocurre en dos condiciones. En primer lugar, el
aprendizaje se desarrolla cuando una organizacion logra aquello que se ha propuesto;
esto es, existe un ajuste entre el disefio para la accion y la realidad y el resultado
logrado. En segundo lugar, el aprendizaje ocurre cuando se identifica y corrige un
desajuste entre las intenciones y los resultados obtenidos; de esta manera, un
desajuste se transforma en ajuste”.

Asi pues, las organizaciones no desempenan las acciones que produce el
aprendizaje, son los individuos que actuian como agentes dentro de las organizacién
quienes producen las acciones que desarrollan el aprendizaje. Las organizaciones
crean las condiciones para influir de manera significativa en lo que los sujetos
formulan como problemas, en el disefio de las soluciones y en la produccion de

accion para resolver tales problemas.

Proceso de Creacion del Conocimiento (Nonaka, Takeuchi, 1999)

Es un proceso de interaccion entre conocimiento tacito y explicito que tiene
naturaleza dindmica y continua. Entonces, el modelo de Nonaka y Takeuchi estudia el
conocimiento organizativo a partir de dos dimensiones: la dimension epistemologica, que
postula cuatro formas de conversion del conocimiento: socializacion (conversion de
conocimiento tacito a tacito), externalizacion (de tacito a explicito), combinacion (de
explicito a explicito) e internalizacion (de explicito a tacito); y la dimension ontologica
que distingue entre cuatro agentes creadores de conocimiento: individuo, grupo,

organizacion y nivel interorganizativo, (ver cuadro N° 1).
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Cuadro N°1: Cuatro formas de conversion del conocimiento

conocimiento tacito a conocimiento explicito
conocimiento o o
. Socializacion Exteriorizacion
tacito
desde
conocimiento Interiorizacion Combinacion
explicito

Fuente: Nonaka y Takeuchi, (1999)

A continuacion se definiran los cuatro elementos centrales:

La Socializacion, es el proceso de adquirir conocimiento tacito a través de
compartir experiencias por medio de exposiciones orales, documentos,
manuales y tradiciones, y que afiade el conocimiento novedoso a la base
colectiva que posee la organizacion.

La Exteriorizacion, es el proceso de convertir conocimiento tacito en
conceptos explicitos que supone hacer tangible mediante el uso de metaforas
conocimiento de por si dificil de comunicar, integrandolo en la cultura de la
organizacion; es la actividad esencial en la creacion del conocimiento. La
exteriorizacion se observa tipicamente en el proceso de creacidon de conceptos
y es generada por el dialogo o la reflexion colectiva. Un método muy utilizado
para crear conceptos es combinar la deduccion y la induccion.

La combinacion, es el proceso de crear conocimiento explicito al reunir
conocimiento explicito proveniente de cierto nimero de fuentes, mediante el
intercambio de conversaciones telefonicas, reuniones, correos, etc., y se puede
categorizar, confrontar y clasificar para formas bases de datos para producir
conocimiento explicito. Los individuos intercambian y combinan

conocimiento a través de distintos medios. La creacion de conocimiento que
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se da en las escuelas gracias a la educacion y al entrenamiento formal, por lo
general adopta esta forma.

e La Interiorizacion, es un proceso de incorporacion de conocimiento explicito
en conocimiento tacito, que analiza las experiencias adquiridas en la puesta en
practica de los nuevos conocimientos y que se incorpora en las bases de
conocimiento tacito de los miembros de la organizacion en la forma de
modelos mentales compartidos o practicas de trabajo y estd muy relacionada
con el “aprendiendo haciendo”. Para que el conocimiento explicito se vuelva
tacito, es de gran ayuda que el conocimiento se verbalice y diagrame en
documentos, manuales o historias orales. La documentacion ayuda a los
individuos a interiorizar lo que han experimentado, enriqueciendo, por lo
tanto, su conocimiento tacito. Ademas, los documentos o los manuales
facilitan la transferencia de conocimiento explicito a otras personas,
permitiendo que experimenten indirectamente las vivencias de otros, es decir,

que las reexperimenten.

Cuadro N°2: Espiral del proceso de la creacion del conocimiento.

Didlogo

Socializacion Exteriorizacion

Armonizacion del
conocintiento

N
y explicito

Creacion
del campo
de interaccion

e\

Interiorizacion Combinacion

Aprender haciendo

Fuente: Nonaka y Takeuchi, (1999)
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La creacion de conocimiento organizacional es una interaccién continua de
conocimiento tacito y conocimiento explicito. Esta interaccion adquiere forma gracias
a la intercalacion de diferentes formas de conversion de conocimiento, las cuales son
generadas por distintas razones, (ver cuadro N° 2).

Primero, la socializacion se inicia generalmente con la creacion de un campo de
interaccion. Este campo permite que los miembros de equipo compartan sus
experiencias y modelos mentales. Segundo, la exteriorizacion empieza a partir de un
didlogo o reflexion colectiva significativos, en los que el uso de una metafora o una
analogia apropiadas ayudan a los miembros a enunciar el conocimiento tacito oculto,
que de otra manera resulta dificil de comunicar. Tercero, la combinacion da comienzo
con la distribucidon por redes del conocimiento recién creado y el conocimiento
existente de otras secciones de la organizacion. Y, cuarto, la interiorizacion se origina

en aprender haciendo.

Cuadro N°3: Contenido del conocimiento creado por las cuatro formas.

Conocimiento tacito a Conocimiento explicito
nocimient TEIRY: >

Conocimiento (socializacion) (exteriorizacion)
Técito

Conocimiento armonizado |Conocimiento conceptual

desde — SR

(interiorizacion) (combinacion)
Conocimiento  (conocimiento operacional |Conocimiento sistémico
explicito

Fuente: Nonaka y Takeuchi, (1999)

Referente a la figura anterior, la socializacion produce lo que puede llamarse
conocimiento armonizado, como modelos mentales y habilidades técnicas
compartidos. La exteriorizacion genera conocimiento conceptual. La combinacion

origina conocimiento sistémico, como un prototipo y las nuevas tecnologias de
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componentes. La interiorizacion crea conocimiento operacional acerca de la
administracion de proyectos y la implantacion de politicas, (ver cuadro N° 3).

Ahora bien, el proceso de creacion del conocimiento organizacional tiene que ver
tanto con la experiencia fisica y el sistema de ensayo y error, como con imaginar las
cosas y aprender de otros. Se trata tanto de ideales como de ideas.

Asi pues, la teoria de Nonaka y Takeuchi ha sido la inica que explica por qué las
compaiiias japonesas han tenido éxito, teniendo como componente basico y universal
de cualquier organizacién el conocimiento humano.

Cabe destacar, que el estudio del conocimiento humano es una practica tan antigua
como la historia de la humanidad. Ha sido objeto fundamental de la filosofia y la
epistemologia desde la época de los griegos, pero en los ltimos afios ha recobrado su
importancia y se le presta mucha mas atencion que antes, donde las estrategias de
administracion y la teoria organizacional han empezado a teorizar acerca de la
administracion del conocimiento.

Nonaka y Takeuchi (1999) dicen:

... la creacién de un nuevo conocimiento tiene que ver tanto con ideales como

con ideas, y ese hecho sirve como incentivo para la innovacion. La esencia de

la innovacion es la recreacion del mundo de acuerdo con un ideal o una vision

particular. El crear nuevo conocimiento significa literalmente volver a crear la

empresa y a todos los que pertenecen a ella dentro de un proceso continuo de
renovacion personal y organizacional. No se trata de la responsabilidad de unos
pocos elegidos, un especialista en investigacion y desarrollo, planeacion
estratégica o mercadotécnica, sino de todos los que participan dentro de la

organizacion (p.9).

En efecto, el conocimiento debe construirse por si mismo, y con frecuencia
demanda una interaccion intensiva y laboriosa entre los miembros de la organizacion,
y asi, al crear conocimiento lo que se aprende de otros y las habilidades compartidas
deben volverse internas, es decir, reformarse, enriquecerse y traducirse para que se
ajusten a la identidad e imagen de la organizacion.

Cabe agregar que con el término creacion del conocimiento organizacional, la

organizacion no puede crear conocimiento sin la iniciativa del individuo y la

interaccion que se da en el interior del grupo. Asi, el conocimiento puede amplificarse
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en el grupo a través del didlogo, la discusion, el intercambio de experiencias y la
observacion.

Es, entonces, que los miembros de un equipo generan nuevos puntos de vista a
través del didlogo y la discusion; este didlogo puede abarcar conflictos y desacuerdos
considerables, pero es precisamente tal conflicto lo que presiona a los integrantes a
cuestionar las premisas existentes y a dar un nuevo sentido a sus experiencias, asi esta
forma de interaccion dinamica facilita la transformacion de conocimiento personal en
conocimiento organizacional, entonces la creacion de nuevo conocimiento es

producto de una interaccion dinamica entre ellos.

Modelo de cinco fases del proceso de creacidn de conocimiento organizacional
Nonaka y Takeuchi (1999)

La primera fase: compartir el conocimiento tacito: No es facil comunicar o
pasar a otros el conocimiento tacito, ya que se adquiere principalmente a través de
la experiencia y no siempre se puede expresar en palabras. Asi, compartir el
conocimiento tacito entre individuos con distintos antecedentes, perspectivas y
motivaciones es el paso fundamental para que se dé la creacion de conocimiento
organizacional. Las emociones, los sentimientos y los modelos mentales de los
individuos deben ser compartidos para lograr la confianza mutua. Para que este
intercambio tenga efecto, se necesita un campo en el que los individuos puedan
interactuar mediante didlogos cara a cara y es ahi en donde comparten experiencias
y sincronizan sus ritmos fisicos y mentales. Ademas, un equipo autoorganizable
facilita la creacion de conocimiento organizacional a través de la variedad de

requisitos de los miembros de la organizacion.

La segunda fase: crear conceptos: La interaccion mas intensa entre el
conocimiento tacito y explicito ocurre durante esta fase. Una vez que se ha
formado un modelo mental compartido en el campo de la interaccion, el equipo
autoorganizable lo anuncia a través de mas didlogo continuo, en forma de

reflexion colectiva. EI modelo mental tacito compartido se verbaliza en palabras y
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frases y, finalmente, cristaliza en conceptos explicitos. En esta fase los conceptos
se crean en cooperacion, a través del didlogo. La calidad del didlogo entre los
miembros de la organizacion también puede incrementarse usando la dialéctica, la

cual inyecta una forma creativa de pensamiento a la organizacion.

La tercera fase: justificar los conceptos: La justificacion incluye determinar si
los conceptos creados son en verdad vélidos para la organizacién y para la
sociedad. Es similar a un proceso de filtrado. Los individuos parecen estar
justificando o filtrando la informacioén, los conceptos o el conocimiento contintian
inconscientemente a lo largo de todo el proceso. La organizacién, sin embargo,
debe conducir esta justificacion mas explicita, para asi verificar si la intencion esta
todavia intacta y para asegurarse de que los conceptos generados cubren las
necesidades de la sociedad en su totalidad. Cabe destacar, que el momento mas
adecuado para que la organizacion lleve a cabo este proceso de filtrado es justo
después de que los conceptos se crean. A su vez, los criterios de justificacion no
tienen que ser estrictamente objetivos y basarse en los hechos; también pueden

basarse en juicios y estar cargados de valores.

La cuarta fase: construir un arquetipo: El conocimiento justificado se convierte
en algo tangible y concreto, es decir, un arquetipo. En el caso de la innovacion
organizacional, el arquetipo puede concebirse como un mecanismo operativo
modelo. En este caso, se construye combinando el conocimiento explicito recién
creado con el conocimiento explicito ya existente, Al construir un prototipo, por
ejemplo, el conocimiento explicito que se combina puede adoptar la forma de
tecnologias o componentes. Ya que esta fase es complicada resulta indispensable

que haya una cooperacion dindmica entre todos los integrantes de la organizacion.
La quinta fase: expandir el conocimiento: La creacion de conocimiento

organizacional es un proceso interminable que se actualiza a si mismo

continuamente. No termina una vez que se ha creado un arquetipo. Este proceso
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interactivo y en espiral, que se llama distribucion cruzada de conocimiento tiene
lugar intraorganizacionalmente, la cual el conocimiento que se ha traido a la
realidad o ha adquirido la forma de un arquetipo puede generar un nuevo ciclo de
creacion de conocimiento, expandiéndose horizontal y verticalmente a través de la
organizaciéon y interorganizacionalmente, la cual el conocimiento creado por la
organizacion puede movilizar el conocimientos a otras organizaciones a través de
la interaccion dindmica. Para que esta fase funcione efectivamente es esencial que
cada integrante de la organizacion tenga la autonomia necesaria para utilizar el
conocimiento desarrollado en alguna otra parte y aplicarlo libremente a través de
distintos niveles y limites.

Nonaka y Takeuchi (1999) explican:

El proceso de creacion de conocimiento organizacional empieza al compartir
conocimiento técito, lo cual corresponde rudimentariamente a la socializacion,
ya que el conocimiento abundante e inmaculado que reside en los individuos
debe ser primero amplificado en el interior de la organizacion. En la segunda
fase, el conocimiento tacito que ha sido compartido por los miembros de un
equipo autoorganizable, por ejemplo, es convertido en conocimiento explicito
en la forma de un nuevo concepto, proceso que es similar a la exteriorizacion.
El concepto creado debe ser justificado en la tercera fase, durante la cual la
organizacion determina si en verdad vale la pena desarrollar el nuevo concepto.
Luego en la cuarta etapa los conceptos son convertidos en un arquetipo. La
ultima fase distribuye el conocimiento creado, por ejemplo, en una division,
entre otras divisiones o hasta entre grupos de interés externos (p.97).

Lo antes mencionado explica un modelo integral de cinco fases del proceso de

creacion de conocimiento organizacional el cual llevdndolo al dmbito educativo

significa que en una escuela creadora de conocimiento debe existir una socializacion

para lograr una interaccion grupal operando en un sistema abierto y no cerrado donde

todos los integrantes permiten que se logre un intercambio constante de conocimiento

con el ambiente externo como otras escuelas, distritos y zonas educativas.
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Los recursos humanos en la gerencia del conocimiento

En la actualidad, las instituciones educativas deben prepararse para el desarrollo

de sus docentes ya que el conocimiento de ellos son los que ayudaran en la difusion

hacia otros docentes y asi propiciar el buen funcionamiento de la organizacion

educativa. Quintero (s/f) plantea:

El recurso humano, es un factor fundamental cuando se habla de la gestion del
conocimiento. Estos, conjuntamente con el conocimiento que poseen y que
puedan aportar a la organizacidon, pasan a ser uno de sus activos
fundamentales y para ello la organizacién debe desarrollar estructuras que le
permitan su permanencia, incremento y enriquecimiento, para que se revierta
finalmente en el aumento del capital intelectual y de la productividad de la
organizacion.

El trabajo de familiarizacién de los empleados con los términos, principios y
finalidades de la gestion del conocimiento, constituye uno de los primeros
pasos a seguir, luego, se debe establecer o propiciar en la organizacion un
ambiente de intercambio, cooperacion y socializacion de experiencias,
mejores practicas y debates en pos de diseminar y enriquecer el capital
intelectual existente.

El conocimiento constituye un capital intelectual, especifico de cada persona,
Se adquiere, interpreta, aplica y mantiene en continuo proceso de cambio y
evolucion en el interior de cada persona. Solo llega a ser util y aplicarse
cuando se comparte y se trabaja en grupo, donde se somete en un proceso de
transmision, aplicacion o transformacion, tanto en el &mbito individual como
grupal.

A cada organizacidn, corresponde trabajar para evitar la fuga entre su capital
intelectual o traslado de su personal hacia otras empresas, crear valores en sus
trabajadores, mejorar las relaciones con sus recursos humanos, incentivar el

sentido de pertenencia, relacionar éstos con las nuevas tecnologias, asi como
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renovar constantemente sus conocimientos, para lograr de este modo una

plataforma sélida de conocimiento organizacional.

Supervision Educativa

Segtn Bravo (1994) “la supervision es la accion orientadora y de ayuda técnica,
cientifica y humana que se aplica a un trabajo para llegar al mejor logro de sus
objetivos; desde el punto de vista etimologico, se podria decir que se refiere a una
superior manera de observar” (p.27). Es decir, estudiar con analisis las situaciones
con el objeto de encontrar las fallas para aplicar los correctivos o remedios
correspondientes y oportunos y se denominard supervision de la educacion cuando se
refleje en el hecho educativo.

Ahora bien, Marin (2004) dice “la supervision puede concebirse como un proceso
que contribuye al mejoramiento curricular aplicado en cualquier contexto y que busca
dar solucién a problemas que en su esfera de accion se presenten” (p.82).

De este modo, la supervision consiste en guiar, verificar, controlar, orientar, velar,
atender un proceso determinado, y ademas solucionar los problemas que se presentan
desde la perspectiva académica y administrativa en el proceso de gestion escolar.

Segiin Lopez (2010) “Supervisar es investigar, estudiar, planear, ayudar, asesorar,
estimular, evaluar, trabajar cooperativamente; en sintesis, es dirigir, orientar y
reorientar el proceso de la organizacion y de la administracion de la escuela, del
plantel, centro educativo, colegio.” (p.193)

Asi pues, la supervision escolar es el estudio de las condiciones que rodean el
trabajo docente, como la accién que estimula y facilita los medios que conducen al
docente hacia su propio crecimiento profesional.

Seglin Requeijo y Lugo (1995) la supervision educativa:

Es la de alejarse cada vez mas del aspecto individual e impositivo, dirigiéndose
a la accion de grupo, la investigacion de las causas y los efectos, a fin de buscar
soluciones a los problemas, la supervision tiende a ser cada dia mas objetiva y
experimental en sus métodos, asi mismo a ser cada dia mas participativa y
cooperativa (p.169).
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De la anterior cita se desprende que la supervision es un componente de la
organizacion escolar donde se gesta, desarrolla y se logra la calidad de la educacion.

Igualmente, Lafourcade, Moya y Bosco (1996) plantean “la supervision como
funcion inherente al sistema educativo, debe centrar su interés y preocupacion en
lograr crecientes niveles, relevancia y eficiencia de la educacion” (p.3).

En tal sentido, la supervision supone el asesoramiento y ayuda al profesorado y al
resto de los miembros que hacen vida en la institucion, de tal manera que todos se
involucren en el desarrollo de propuestas de innovaciones y cambios como resultado
de un aprendizaje colectivo. Sin olvidar el papel a cumplir de las instancias externas
en proveer los medios necesarios para que dichas condiciones se hagan realidad, es
decir, promover el desarrollo en busca de la eficiencia escolar.

Asi mismo, la Supervision Educativa revela que el conocimiento es para impulsar,
estimular e innovar los alcances de las visualizaciones, las eficiencias de las
decisiones y las pertinencias de las evaluaciones en el campo educativo.

En cuanto a la supervision, Guédez (2003) plantea que el conocimiento es:

Una estrategia que permite visualizar mas alla del horizonte para generar un
valor orientador; un activo que promueve el incremento del valor productivo;
un proceso que contribuye a transformar cuantitativamente y cualitativamente
los insumos para promover productos mejorados que incorporan valor; un
producto intangible que se convierte en un valor tangible que puede ser usado o
transformado en factor de un proceso fuera del ambiente que lo gener6 y un
recurso que permite estructurar y organizar al resto de los recursos de una
organizacion (p.200).

Asi pues, la Supervision Educativa constituye un proceso organico y continuo a lo
largo del cual se van utilizando adecuadamente los recursos y materiales para
alcanzar en forma eficiente los objetivos educativos, donde el conocimiento es una
estrategia ya que es un medio de repotenciacion donde se tiene claro la vision y los

propositos de la organizacion.
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Antecedentes histdricos de la Supervisién Educativa en Venezuela.

Para el andlisis y desarrollo de conocer algunas importantes fechas relativas a la
Supervision Educativa en Venezuela, se ha tomado como punto de partida el afio de
1.830, fecha de la reconstitucion de la Republica de Venezuela. Concluida ya la lucha
emancipadora y puesto el pensamiento de proceres en la organizacion de la
Republica.

Durante 1830 y 1835 la palabra “supervision” no se manejaba, sino que para los
efectos de recabar la informacion necesaria, en cuanto a la instruccion publica se
empleaban unos funcionarios que recibian el nombre de “Fiscales”.

En el afio de 1881 se organiza la funcidén supervisora por Distritos Fiscales,
tomandose en cuenta la division politico-territorial del pais.

En los afos 1870 y 1897 se manifiesta el decreto del 27 de junio el cual implanta la
instruccion primaria obligatoria y gratuita. Asi mismo, la supervision era ejercida por
los inspectores de educacion primaria.

De igual modo, la supervision era fiscalizadora y autoritaria y era ejercida por
funcionarios administrativos, como agentes, subagentes, intendentes y
superintendentes.

Entre 1889 y 1936, en Venezuela se vuelve a declinar el interés por una legitima
Educacion Popular, donde se observa la existencia de un no menos organizado
Sistema de Supervision Escolar. Para los afios de 1904 y 1924, se promulga un nuevo
codigo de instruccion, la realizaban los inspectores técnicos y era para primaria,
secundaria y normalista. Durante este tiempo la supervision toma cuerpo de doctrina
y se reorganiza mediante Decreto Organico de Instruccion Nacional en la ensefanza
primaria, secundaria y normalista.

Mientras tanto, en los afios 1935 y 1948, se carece de un plan organico, por la
ausencia de una concepcion técnica. A su vez, se crea el cargo de Superintendente de
Educaciéon Nacional, impartiéndoles un curso de inspectores técnicos, juntas de
inspeccidon, comisarias escolares y comisarias especiales. Asi, el término de

supervision pasa a formar parte de la nomenclatura administrativa oficial.
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Mas tarde, entre los afios 1951 y 1972, los cargos de supervisores y directivos eran
asignados por concursos de méritos y examenes de capacitacion. Durante este tiempo,
se eliminan las Superintendencias y quedan los distritos escolares, se crean las
oficinas regionales de educacion para coordinar la actividad de planificacion,
supervision y evaluacion seglin la resolucion 10.279 del 1 de septiembre de 1969,
implementando el otorgamiento de cargos de supervisores sin el correspondiente
titulo superior.

Seguidamente, en el afio 1980 se promulga la Ley Organica de Educaciéon y a
partir del afio 1986 se realizarian concursos para nombrar a supervisores de acuerdo
al Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente.

A medida que pasaron los afos, en 1999, fue reformulado parcialmente el
Reglamento General de la Ley Organica de Educacion del afio 1986. Por otro lado, se
crea la Constituyente Educativa, donde se puso de manifiesto la necesidad de cambios
en el Sistema Educativo venezolano, y con la aprobacién de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela, se reafirmé esa necesidad de transformaciones
profundas en la sociedad venezolana.

Para el afio 2001, se proclama El Proyecto Educativo Nacional (PEN) en el cual se
manifiesta necesidades en el &mbito educativo y por cuanto se concretan los dialogos
de saberes donde el docente juega un papel fundamental debido a que se parte de sus
experiencias y puntos de vistas en el aula y asi lograr la transformacién de la
supervision tradicional, promoviendo el acompafiamiento pedagdgico y la animacion
cultural.

En el afio 2000, se proclama el Decreto 1011 en Gaceta Oficial afio CXXVIII-mes
I en Caracas, donde es promulgado por el Presidente de la Republica y el cual
contempld que la denominacion de una figura administrativa deben ser Supervisores
Itinerantes Nacionales, conformados por los docentes que fuesen necesarios, a
proposicion del Viceministerio de Asuntos Educativos, del cual dependian
jerarquicamente y estos realizarian supervisiones integrales en todos los planteles

establecidos a nivel nacional.
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En el afio 2009, se promulga la Ley Organica de Educacion con el fin de
establecer la educacion como funcién indeclinable y de maximo interés, de acuerdo
con los principios constitucionales.

En los afios 2004 y 2006 surge una propuesta de un método de trabajo llamado
Método Interactivo pedagogico Integral, propuesto por las jornadas de consulta
realizadas por la Direccion Nacional de Formacion Permanente y Supervision del
MED, con el propdsito de mejorar el proceso educativo desde la funcion supervisora.

Toda esta etapa cronologica ha favorecido a la supervision educativa al
mejoramiento de las condiciones del proceso de ensefianza y aprendizaje de alumnos
y maestros, orientando, promoviendo y organizando la participaciéon de todos los
integrantes de la escuela, como elemento de cambio social, en la consecucion de los

objetivos del sistema Educativo Nacional.

Enfoques De La Supervision Educativa

Segtn Fermin (1980) existen tres enfoques, denominados Inspeccion Autocratica,
donde predominé el método fiscalizador de las actividades, con funcién coercitiva y
castigaba las diferencias de los educandos sin dar orientaciones; otra de ellas es la
Inspeccion Liberal denominada constructiva era intermedia y antigua, reflejando
cierta irresponsabilidad en su concepto fundamental y la supervision democratica
para estimular y orientar a los educadores en forma democratica y cientifica, que
promueva actividades de mejora profesional en los educadores utilizando las normas,
consideraciones en las relaciones humanas y que esté basada en la experimentacion e
investigacion.

Por su parte, Nérici (1975) sefiala que la supervision ha evolucionado de la
siguiente manera: en la fase fiscalizadora se confundia con la inspeccion escolar, se
interesaba por el cumplimiento de las leyes, planta fisica, matriculas, vacaciones y

otras actividades. Seguidamente en la fase constructiva se presenta la supervision
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creativa orientada al perfeccionamiento de todo el proceso de ensefianza-aprendizaje
y da origen a la supervision autocratica donde el supervisor es quien prevé y del
funcionamiento de la institucion y, por ultimo, la supervision democratica la cual
utiliza procedimientos cientificos, aplica normas de las relaciones humanas, estimula
la iniciativa, la creatividad y procura evaluarse constantemente.

Asimismo, De Hierro (1974) distingue cuatro clases de supervision, la primera es
la correctiva para localizar defectos o errores y luego corregirlos, la segunda es la
preventiva no puede aplicarse actualmente en todos los casos, depende de las
situaciones que el supervisor de turno le corresponda atender. En la tercera se
encuentra la supervision constructiva la cual significa que se debe realizar un estudio
y analisis de las condiciones existentes en el contexto, métodos, objetivos y
programas para corregir los defectos existentes. La cuarta clase es la supervision
creativa cuya composicion estd sustentada en el estimulo al personal para que realice
una labor académica con proyeccion de orientacion al docente objeto de resolver los

problemas.

Por lo tanto, es hora de que la supervision educativa maneje con cautela los
diversos enfoques y tome decisiones seguras y cautelosas a los nuevos cambios que
requieren los procesos de transformacion en busca de realizar un proceso de
supervision cargado de elementos que contribuyan a mejorar la gestion de las

escuelas en cuanto a las nuevas exigencias de la realidad.
Tipos de supervision
Marin (2004) plantea cuatro tipos de supervision:
Correctiva: Toda supervision es correctiva, porque en esencia persigue verificar si

se han cometido errores en el proceso, pero la misma debe hacerse con respeto y de

manera democratica en el marco de una concepcion de acompafniamiento pedagogico.
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Preventiva: Se refiere a la necesidad de vislumbrar situaciones factibles de ser
confrontadas. En esta actividad la experiencia previa del supervisor vale mucho. Es
adelantarse a los problemas antes que aparezcan.

Constructiva: Con este tipo de supervision no solo se detectan los problemas sino
que se analizan profundamente las causas de los mismos, con la participacion de
todos los integrantes del proceso en la busqueda de soluciones efectivas.

Creadora: Es la que estimula al profesor a innovar creando nuevos métodos,
reformulando nuevos planes, programas y elaborando nuevos materiales
instruccionales y didacticos.

Es importante destacar que se debe tener claro que toda supervision tiende a ser
correctiva, pero orientada en una relaciéon democratica y humanistica sustentada en el
dialogo, donde el supervisor escucha con la finalidad de desarrollar confianza con el
supervisado, de forma que puedan pensar juntos de manera productiva, planteandose

los problemas antes que se conviertan en crisis.

Propdésitos de la supervision educativa.

Segtn Marin (2004) los propositos de la supervision educativa son los siguientes:
1) Ayudar a los educadores a entender los objetivos reales de la educacion y el papel
esencial de la escuela en el logro de tales objetivos.
2) Ayudar a los educadores a analizar y comprender los problemas y las necesidades
de los alumnos, para en la medida de lo posible, atenderlos y resolverlos.
3) Promover el perfeccionamiento profesional de los educadores, mediante el
estimulo permanente y el ofrecimiento de oportunidades para que puedan asistir a
actividades que conduzcan a ese fin.
4) Establecer fuertes lazos morales entre los educadores, procurando establecer
relaciones de cooperacion, de modo que trabajen con la preconcebida intencion de
alcanzar los mismos fines generales.
5) Ayudar a los educadores a adquirir mayor competencia didactica especialmente a

los principiantes, mediante actividades planificadas de mutuo acuerdo.
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6) Ayudar a los educadores a diagnosticar las dificultades de los alumnos en el
aprendizaje y a elaborar planes especialmente de ensefianza para la superacion de las
mismas.

7) Ayudar a la comunidad a interpretar el programa de enseflanza, de modo que los
padres puedan valorar los esfuerzos que hace la institucién para cumplir sus tareas
educativas y se hagan sensibles para la colaboracion

8) Evaluar los resultados del trabajo de cada educador, de acuerdo con el desarrollo
del conocimiento de los alumnos, la adquisicion de destrezas y habilidades y el
mejoramiento de los patrones de conducta.

9) Promover la participacion comunitaria.

Es por ello que el mejoramiento profesional de los docentes es una de sus
obligaciones y, para su cumplimiento, necesita conocer a cabalidad el nivel de
preparacion de estos profesionales, para comprender lo que hacen y por qué lo hacen.

Asi pues, es su responsabilidad dar a conocer al grupo los cursos de mejoramiento
y todas las aplicaciones de estos en el campo del trabajo; para ello debe estar en
actitud de permanente actualizacion de sus conocimientos y desarrollo de sus
capacidades, para resolver los nuevos problemas que surjan; a tal efecto, debe estar
pendiente de asistir a cursos de capacitacion, tomar en cuenta las ideas de los
profesionales de la docencia, promover sesiones de trabajo grupal para intercambiar
ideas y opiniones con los trabajadores de la docencia y otros profesionales sobre qué
se estd haciendo o estd por hacerse, considerar también la opinidon de otros actores

que forman parte de la comunidad escolar.

Principios de la Supervision educativa

La supervision educativa debe seguir algunos principios generales que orienten sus

tareas de manera que tenga unidad y objetividad. En cuanto a este aspecto, Marin

(2004) plantea la actitud:
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1) Democratica: en el sentido de que todos los que participan en el proceso de

enseflanza y aprendizaje tengan libertad de opinion y sean respetados en sus

diferencias individuales.

2) Integradora: es decir, todos los que intervienen en el proceso de ensefianza y

aprendizaje reciban orientacion y asistencia de la supervision, desde una perspectiva

de equipo, para evitar dispersion de esfuerzos, compartiendo los actores experiencias

y conocimientos, en el marco de un clima de armonia, tolerancia, respeto, estimulo y

vision compartida.

3) Flexible: es un proceso dinamico, adaptable a las necesidades y realidades de la

Institucion escolar y su entorno.

4) Cooperativa: para que todos los responsables de los resultados de la ensefianza

participen de las preocupaciones e la supervision, y participen decididamente en la

busqueda de soluciones y el mejoramiento progresivo de la institucion escolar.

5) Constructiva: innovadora y en permanente cambio, adecuandose a la realidad del

entorno.

6) Cientifica: se basa en métodos, técnicas y procedimientos que persiguen evaluar

constantemente el proceso con el objeto de mejorar la calidad educativa.

7) Objetiva: ya que todos los planes de trabajo deben derivar de una realidad

educacional, par que no haya imposicion de medidas que vengan a deformar atin mas

el proceso de ensenanza-aprendizaje.

8) Permanente: es decir, que la supervision escolar debe actuar continuamente y no

solo en algunos periodos de la vida de la escuela. Siendo la supervision un proceso

permanente que persigue el mejoramiento institucional.

9) Evaluada: constantemente debe evaluarse, tanto sus objetivos, como los medios y

circunstancias que son consideradas en los resultados de la supervision, por el equipo

de trabajo y promover una cultura de la evaluacion institucional interna y externa.
Cabe destacar que estos principios actitudinales resaltan la importancia de la

supervision educativa como parte integral del proceso educativo; siendo un servicio

cooperativo de trabajo en equipo, el cual debe ser adaptado para enfrentar las

necesidades tanto individuales como grupales.
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Funciones de la supervision Educativa.

La funcién primordial de la supervision educativa es aplicar normas,
instrumentos, procesos y procedimientos en los niveles del sistema educativo y asi
poder controlar, vigilar, garantizar y evaluar la gestion en el ambito escolar que
conlleve al supervisor al cumplimiento de la accioén supervisora.

Seglin Néreci (1975) “las funciones correspondientes a la supervision escolar
clasificadas en tres grupos: técnicas, administrativas y sociales” (p.33). Tomando en
cuenta que el aspecto mas importante de las funciones de la supervision es, sin lugar a
dudas, trabajar para que se logren los objetivos establecidos, percibiendo a la
supervision como una actividad que constituye una continuaciéon de la educacién

profesional del docente.

Cuadro N°4. Funciones técnica, administrativa y sociales de la supervision

educativa.

Funciones Técnicas Administrativas Sociales
-Realizar diagnosticos. -Realizar gestiones del | -Propiciar buenas relaciones
-Orientar la labor del | proceso educativo. de convivencia.

Actividades | docente. -Participacion en el | -Gestionar gastos.
-Coordinar programas. proceso educativo. -Propiciar el proceso de
-Promover  actualizacion | -Tomar decisiones. comunicacion y ambiente
del docente. -Evaluar el seguimiento | cordial.
-Evaluar el uso de | del proceso de | -Gestionar proyectos
recursos. supervision. sociales.

~ Fuente: Néreci (1975) Adaptado: Becerra (2012).

Se puede afirmar que la funcion bésica de la supervision educativa, es la de lograr
el mejoramiento de la calidad de la educacion en las instituciones educativas, no
olvidando que se intenta incrementar la iniciativa y habilidades de los maestros para
que progresivamente sean mejores

y puedan emplearse mas creativa y

productivamente en el logro de mayores niveles de desarrollo técnico y profesional.
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Modos y Técnicas de Supervision Educativa

Diversos modos o técnicas que se pueden utilizar en una institucion educativa para
lograr un buen desempefio en su labor supervisora. Estos modos o técnicas se
supervision se aplican dependiendo de las circunstancias y objetivos que se deban
cumplir. Segun De Hierro (1974) “cuando se hace uso de los diferentes tipos de
supervision, lo mas recomendable es emplear diferentes modos a la vez, siempre que
¢éstos se complementen (p.16).

Algunos medios o técnicas son los siguientes:

Visitas.
Circulares.
Entrevistas.
Reuniones.

Por su parte, las visitas pueden emplearse como un valioso recurso de la labor
supervisora. De acuerdo con, Néreci (1975) “la visita, en supervision, consiste en el
encuentro amistoso del supervisor y los maestros...” (p.133). En la actualidad, es una
técnica empleada con frecuencia, también se puede considerar la mas utilizada en
todos los tiempos.

Sefiala De Hierro (1974) en cuanto a las visitas “su importancia reside, en que de
esta forma, el supervisor se pone en contacto directo con las situaciones de la escuela,
los problemas de maestros y alumnos, proporcionando la ventaja de ayudar técnica e
individualmente a los docentes” (p.20). Asi, las visitas que efectiian un director o
directora permiten realizar observaciones que posteriormente facilitaran el
intercambio de ideas y conocimientos para dar sugerencias y asi mejorar las acciones
educativas.

Por otro lado, De Hierro (1975), senala en cuanto a las circulares: “En nuestro
medio educativo, el uso y empleo de circulares se da tanto en libros de actas como
por medio de pizarras colocadas en lugares visibles (41). Este medio de supervision le
permite al personal directivo de la institucion educativa conocer y supervisar la labor

que realizan los diferentes comités de trabajo durante el periodo escolar.
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En cuanto, a las entrevistas estan consideradas como una de las mejores técnicas
de supervision. Néreci (1975) afirma “después de las visitas y observaciones hechas,
la entrevista es el procedimiento mas directo para ayudar al maestro” (p.131). Siendo
la entrevista un modo de supervision que establece un contacto directo y pedagogico
entre el supervisor y el docente. Es por ello, que la aplicacioén de entrevistas permite
mejorar la educacion como uno de sus objetivos principales.

A su vez, las reuniones de personal constituyen una técnica importante y necesaria
que facilita el buen funcionamiento de la institucién educativa. De acuerdo con
Kimball (1965) “se las considera como oportunidades para el pensamiento
cooperativo; el planteamiento de parte del personal, la presentacion de charlas
estimulantes, conocer todas las actividades de la escuela y para el intercambio de
ideas; todo lo cual influye en el desarrollo profesional del miembro de una escuela o
colegio” (p.177).

Es por ello, que la reunidn consiste en el encuentro del personal directivo con los
docentes que estan interesados de todos los aspectos que influyen en el proceso
educativo, interactuando y transformando conocimientos con el propdsito de
favorecer el funcionamiento de las organizaciones educativas. De igual manera, las
reuniones permiten brindar ayuda, asesoramiento y orientacion y ademads tienen como
objetivo unificar y armonizar las actividades de las docentes la organizacion

educativa.
Elementos bésicos de la Supervision Educativa
Planificacion
Segun Castillo y Villegas (2010) “es la fase inicial del proceso administrativo; a
ella le corresponde la adecuada orientacion de las acciones, al establecer los objetivos

y al determinar la forma en que se han de utilizar los recursos. En el actual contexto

educativo y social, el argumento de la actuacion intuitiva debe estar superado. La
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planificacion es una estrategia que sirve para prever y proponer caminos de actuacion,
a fin de responder a los modelos y paradigmas siempre cambiantes.”

Asi pues, se puede dar un concepto de planificacion como la revision y
organizacion de actividades, recursos y tiempo para el logro de los objetivos, de la

manera mas eficiente posible.

Integracion

Duran (2003) plantea “la integracion es un esfuerzo educacional muy complejo,
destinado a cambiar las actitudes, valores, los comportamientos y la estructura de la
organizacion, de modo que esta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas,
mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen constantemente.”

Por lo tanto, la integracion dentro de una institucion es obtener y articular los
elementos materiales y humanos que la organizacion y la planeacion sefialan como

necesarios para el adecuado funcionamiento de un organismo social.

Acompafiamiento

Al respecto, Balzan (2008) “el acompanamiento puede definirse bajo diferentes
conceptos desde este punto de vista, como la gente que acompana a algunos, o que
van en compafiia de otros. Asimismo, con la pedagogia se relaciona porque es el arte
de ensenar o educar. Puede también ser relacionando con la interaccion que se suscita
cuando alguien apoya a otro u otros a través de la ensefanza, aplicando técnicas y
estrategias para llevar a cabo un desempefio optimo educativo.”

De igual manera, la supervision es el acompafiamiento pedagogico que a diario
utiliza el director y cuyo objetivo es orientar a través de procesos técnicos, desarrollar
destrezas y mantener la sensibilidad a través de las relaciones humanas. Y asi el
acompafiamiento se convierte en la capacidad del supervisor donde adquiere
relevancia al sensibilizar la conducta de los trabajadores, orientandolos y

desarrollando destrezas que conducirian al logro de los objetivos educacionales.
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Seguimiento y evaluacion

Gerez (2009) define “el seguimiento como un proceso continuo por el que las
partes interesadas obtienen regularmente una retroalimentacion sobre los avances que
se han hecho para alcanzar las metas y objetivos. A diferencia de muchas definiciones
que tratan el seguimiento simplemente como la revision de los avances en la
implementacion de acciones y actividades.”

Entonces se puede decir, que el seguimiento consiste en el andlisis y recopilacion
sistematicos de informacion a medida que avanza un proyecto. Su objetivo es mejorar
la eficacia y efectividad de un proyecto y organizacion. Se basa en metas establecidas
y actividades planificadas durante las distintas fases del trabajo de planificacion.

De igual manera, Gerez (2009) define a la evaluacion “es una valoracion rigurosa
e independiente de actividades finalizadas o en curso para determinar en qué medida
se estan logrando los objetivos estipulados y contribuyendo a la toma de decisiones.
La evaluacion, al igual que el seguimiento, se puede aplicar a muchas cosas, incluidas
una actividad, un proyecto, un programa, una estrategia, una politica, un tema, un
sector 0 una organizacion.”

Por ello, se puede definir a la evaluacion como la comparacion de los impactos
reales del proyecto con los planes estratégicos acordados. Esta enfocada hacia lo que
habias establecido hacer, lo que has conseguido y como lo has conseguido.

El seguimiento y la evaluaciébn comparten la misma orientacion, hacia un
aprendizaje a partir de aquello que haces y como lo haces, concentrandose en:

Eficacia, Efectividad e Impacto.

Retroalimentacion

Seglin Mercado (1991) “el concepto de retroalimentacion usado en la definicion

implica que la planeacion debe prever un sistema de informacion idoneo al proceso,

el cual sea capaz de detectar en la forma mas frecuente posible.”
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Entonces se puede considerar a la retroalimentacion como un elemento que se
utiliza constantemente en la comunicacién y que puede favorecer u obstaculizar el
aprendizaje. A su vez, consiste en la informacidon que se proporciona a otra persona
sobre su desempefio con intencion de permitirle reforzar sus fortalezas y superar sus

deficiencias.

Enfoque humanista de la supervision

En el caso del estudio de la supervision como hecho que contribuye a mejorar el
funcionamiento de las instituciones educativas se fundamenta en el enfoque
humanista, este segiin la corriente filos6fica describe al hombre como entidad
superior y establece el desarrollo y la actividad cientifica libre de directrices, confia
en la razén, el método y la ciencia.

Segtn, Leoni (2009) la educacion es: “Un bien precioso que debemos cuidar y
dejando de lado las modalidades y los nombres que esta tenga de acuerdo al momento
en que nos encontremos; su prioridad debe ser formar integralmente a las personas y
esto indica que debe ser necesariamente humanista” (p.1).

En una palabra, la educacién debe garantizar a cada integrante de la sociedad una
preparacion adecuada para seguir estudiando en forma auténoma y permanente, pero
ademds brindarle, muy especialmente, los principios éticos indispensables que le
permitan hacer de la sociedad en que vive un entorno de tolerancia, respeto y
solidaridad.

Cabe destacar que segun Gerrig y Zimbardo (2005) “la caracteristica sobresaliente
de la teoria humanistica de Rogers es su énfasis en el impulso hacia la
autorrealizacion, esta es la lucha constante por lograr el propio potencial inherente, es
decir, el desarrollo completo de las propias capacidades y talento” (p.451).

Asi pues, la aproximacion humanista se caracteriza por la preocupacion por la
integridad de la experiencia y el potencial de crecimiento consciente y personal del

individuo.
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Por otro lado, Lopez, Ortiz y Lopez (1999) plantean que “es necesario conocer el
propio yo real para llegar a ser persona, valorarse y aceptarse tal y como se es. El
autoconocimiento y la auto observacion vienen, segun Rogers, a través de las
primeras experiencias y de la congruencia entre las experiencias que se tienen a lo
largo de la vida y de la forma como se ve uno asi mismo” (p.188).

Por esta razon, el enfoque de Rogers centrado en la persona tiene como objetivo
conseguir la congruencia a través de un sistema educativo no directivo ni impositivo.
Todo el enfoque de su teoria estd en establecer una congruencia entre el yo y la
experiencia.

El Sistema Educativo Bolivariano de Venezuela se remonta hacia una visiéon que
dignifica el ejercicio democratico de la voluntad popular. Por eso estd centrado en la
formacion de un ciudadano desde un enfoque humanista-social, hacia la igualdad, al
promover un proceso educativo de calidad para todos y el ideal de una escuela nueva,
renovadora, transformadora y continua. Con este enfoque se aspira promover la

cooperacion, impulsar y consolidar la educacion.

La condicion humana dentro de la supervisién educativa

Esta condicion es la mas importante de cualquier proceso porque la ciencia y la
técnica mas perfecta no seran nunca totalmente buenas si no estd influida por el
espiritu de la persona humana. Bravo (1994) explica que la condiciéon humana en la
supervision educativa debe ser:

a) Comprensiva: vale decir que el supervisor es una persona que escucha, que estudia
las inquietudes de cada uno de los sujetos que se encuentran en el ambito de la
supervision.

b) Solucionadora: la supervision ejercida por un supervisor inteligente, humano y
consciente de su verdadera funcion, es eminentemente solucionadora y esto se deriva

de la anterior condicion de comprensiva.
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c¢) Basada en buenas relaciones: en un buen ambito de relaciones todos son puntuales,
atentos, cumplidos, nadie quiere quedarse atras pero todos estan dispuestos a ayudar a
que todos lleguen.

d) Orientadora: el supervisor inteligente sabe que ¢l es el conductor del trabajo
aunque esta sea una labor participativa y mancomunada en el que no solamente los
elementos directos del plantel o dependencia deben estar involucrados y participar
sino la comunidad en general.

e) Respetuosa: a todos nos gusta el respeto, pero algunas veces cuando
jerarquicamente en una estructura esta por encima de otros, actuamos como el “jefe”
y se olvida que otros merecen también respeto para que a su vez puedan tratar con
consideracion, estima y respeto.

f) Cooperativa: el trabajo de la supervision educativa ha de ser una labor
estrictamente de equipo para que los problemas puedan llegar a tener una solucion
verdaderamente plena y cabal.

g) Receptora: el supervisor inteligente tiene la humildad cientifica de entender, que
cualquiera puede saber de muchas cosas mas que €l y, estd dispuesto a recibir el
conocimiento venga de donde viniere en su busqueda constante de la verdad real y
verdadera.

h) Generadora: la supervision es algo vivo, que se mueve, que viene, que va, vale
decir que es un proceso dinamico. No puede ser algo estatico ni predeterminado.
Genera ideas, esfuerzo, accion, alegria, vida, desarrollo, éxito.

1) Promotora: un supervisor responsable concibe su grupo como una simiente. El
supervisor entusiasta que tiene clara la responsabilidad de su funcion, sabe que su
grupo debe evolucionar y se preocupa y trabaja continuamente por ello y en este
sentido estimula el trabajo cooperativo porque entiende que el hombre crece cuando
participa en tareas grupales.

j) Motivadora: el proceso de supervision lo es de una completa comunicacion entre
los elementos de la educacion, todos deben estar lo mas ampliamente informados de
los pormenores del plan de supervision o mejor aun, todos deberian haber participado

en esa planificacion.
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En consecuencia, el proceso de la supervision de la educacion debe fundamentarse
en la sensibilidad y en el afecto humano, y asi debe estar impregnado de un gran calor

humano.

La Gerencia y la Supervision Educativa

El mejoramiento de la educacién se logra cuando se modifican los esquemas
gerenciales o paradigmas, y se desarrollan valores y principios humanisticos, por lo
que cualquier proceso que aspire a transformar y a modificar el sistema educativo
nacional debe contar con la capacitacion del personal docente. Es importante
mencionar que el proceso educativo en Venezuela es conducido por docentes
comprometidos socialmente, pero necesitan orientacion y estimulacién permanente
que contribuya a la optimizacioén de la labor docente y a la calidad de la ensefanza
como meta principal, con miras a la excelencia. Por este motivo, el quehacer
educativo requiere contar con gerentes y supervisores que posean la informacion y la
habilidad para el quehacer educativo.

Por otra parte, la gerencia educativa es la encargada de la coordinacion principal
de la institucién escolar. En consecuencia, debe planificar, organizar, supervisar,
controlar de manera adecuada en lo concerniente al funcionamiento docente,
administrativo y laboral. Esta amplitud de funciones deberia combinarse con la
pertinente integracion de estimulos educativos para contribuir a la formacion
permanente de los docentes. Al respecto, Harris (1993) sefiala “la gerencia educativa
es una forma de obtener un desempefio Optimo y una manera adecuada de tomar
decisiones en relacion con la actividad supervisora que se realice en la busqueda de la
productividad escolar” (p.76).

En atencién a lo anterior, la gerencia educativa logra cambios y adaptaciones de
los diferentes patrones y personalidades, ofreciendo un satisfactorio servicio a las
personas que laboran dentro de la organizacion, partiendo de los procesos de control
que se implementen, permitiendo a su vez la adecuacion de las necesidades de la

institucion, a los objetivos y metas previstas.
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Al respecto, Rodriguez (1997) expresa:

Una de las areas de la gerencia educacional que presenta una serie de fallas y
deficiencias es la supervision educativa, debido a que sus funciones esenciales
se han concretado a la fiscalizacion, inspeccion y vigilancia que aunque son
acepciones validas e importantes desde el punto de vista legal y gerencial, su
inadecuada instrumentacion ha permitido que este proceso se centre en la
simple inspeccion de documentos, sin cumplir a cabalidad con el extraordinario
rol que le corresponde desempefiar ante una problematica educativa que

pareciera tiende a profundizarse (p.86).

Se infiere que la dindmica social es acelerada y que para mejorar y optimizar la
actividad supervisora realizada por el gerente educativo es necesario que el
supervisor posea conocimiento de las técnicas de aprendizaje y se involucre en un
proceso de constante actualizacion, para que los docentes reciban la orientacion y
el acompanamiento adecuado, y se sientan asesorados por ellos, ademas de

interactuar armonicamente con los miembros de la institucion.
Bases legales

En cuanto a la fundamentacion legal que sustenta el desarrollo de esta
investigacion, relativa a la Gerencia del Conocimiento para optimizar la Supervision
Educativa estd, primero, fijar lo que se encuentra planteado en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en el articulo 102 “La educaciéon es un
derecho humano y un deber social fundamental, es democratica, gratuita y
obligatoria. El Estado la asumira como funcion indeclinable y de maximo interés en
todos sus niveles y modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico,
humanistico y tecnologico al servicio de la sociedad”.

En efecto, la educacion es un servicio de la administracion publica con la finalidad
de desarrollar el potencial creativo del ser humano, donde los docentes deben
fomentar sus practicas gerenciales para que se logren las metas de calidad y

eficiencia.
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Asi pues, la administracion del proceso educativo es supervisada y controlada por
el Ejecutivo Nacional a través del Ministerio del Poder Popular para la Educacion,
para hacer cumplir todas las normas y reglamentos de las instituciones.

En el mismo orden, la Ley Organica de Educacion (2009), en las Competencias
del Estado Docente, en el articulo 6 numeral 2 dice: Regula, supervisa y controla:
“La gestion de centros e instituciones educativas oficiales y privadas, con la
participacion protagdnica de toda la comunidad educativa”. El Estado venezolano
asume a la educacion como una funcidén indeclinable garantizando una calidad
educativa en todos los aspectos de alli la funcion de todos los protagonistas de la
escuela garantes del desarrollo del Sistema Educativo.

Por otro lado, la misma Ley Organica de Educacion (2009) en el articulo 43
plantea que: “El Estado formula y administra la politica de supervision
educativa...con la finalidad de orientar y acompafiar el proceso educativo, en el
marco de la integracion escuela-familia-comunidad, acorde con los diferentes niveles
y modalidades del Sistema Educativo...”

El articulo mencionado, ademas indica la importancia que le asigna el Estado a la
integracion escuela-familia-comunidad con la finalidad de ofrecer una atencion
integral a los nifios y jovenes dentro de su educacion.

Igualmente, el Reglamento General de la Ley Orgéanica de Educacion (2009) en su

articulo 152 dice:

La supervision se cumplird como un proceso Unico e integral, que tomard en

cuenta las caracteristicas de los planteles y servicios educativos a los que va

dirigida, se ejercerd en forma general cuando se refiera a aspectos comunes de

la administracion educativa y en forma especializada cuando se circunscriba a

un nivel, modalidad o a cualquier aspecto especifico de la actividad docente.

Asi, el objetivo final de la supervision educativa es mejorar los procesos de
enseflanza-aprendizaje y el funcionamiento de los centros. Ejercer una supervision

orientada a la consecucion de la mejora supone priorizar el desarrollo de la funcién

de asesoramiento y apoyo a los centros y a los docentes para conseguir crear en los
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centros escolares unas condiciones organizativas, sociales y culturales que faciliten

el desarrollo de propuestas de innovacion y cambio.

Es asi como en el articulo 153 del Reglamento de la Ley Organica de Educacion

(2009) se plantea que “la funcion supervisora sélo podra ser ejercida por

profesionales de la docencia, nombrados por el Ministerio de Educacion, Cultura y

Deportes™.

Debido a que se debe tener una serie de conocimientos en el area de la gerencia

para poder buscar y gestionar esas posibles soluciones que se puedan evidenciar en

las instituciones educativas, el Reglamento de la Ley Organica de Educacién (2009)

en su articulo 154 dice que la supervision educativa tendra los siguientes objetivos:

Conocer en forma permanente y actualizada las condiciones en las que se
desarrolla el proceso educativo e impartir las orientaciones pertinentes para el
mejoramiento de la calidad de la educacion y del funcionamiento de los
servicios educativos.

Ejercer la inspeccidn y vigilancia por parte del estado de todo cuanto ocurre
en el sector educativo.

Suministrar orientaciones precisas de orden pedagogico, metodologico,
técnico, administrativo y legal al personal de servicio.

Participar en la evaluacion del cumplimiento de las metas cualitativas y
cuantitativas de los planes operativos del Ministerio de Educacion, Cultura y
Deportes.

Garantizar el cumplimiento del ordenamiento juridico aplicable al sector
educativo.

Participar en la ejecucion y verificacion de las politicas educativas del Estado.
Propiciar el mejoramiento de la calidad de la ensefanza y estimular la
superacion profesional de los docentes, mediante su participacion en el
asesoramiento, control y evaluacion del proceso educativo y de los servicios
correspondientes.

Estimular la participacion de la comunidad en todas las iniciativas que

favorezcan la accidon educativa.
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e Evaluar el rendimiento del personal docente y el de los propios supervisores.
En la actualidad para poder optar por un cargo de supervisor el docente debe tener
una serie de conocimientos en el area de la gerencia. De igual manera, debe tener
estudios de post grado que garantice el manejo de los diferentes procesos en la
administracion.

El articulo 168 del Reglamento de la Ley Organica de Educacion (2009) dice que:

El Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes organizara cursos de
supervision educativa para los docentes que aspiren a ingresar a los cargos de
supervision y para quienes estén en servicio, dichos cursos serdn obligatorios,
en la forma y condiciones que se establezcan.

En la actualidad esos cursos son muy escasos y es de gran importancia que los
apliquen en los Centros de Educacion Inicial para que la supervision de estas
instituciones sea acorde, y asi solventar las deficiencias y tener efectividad en la
calidad de la educacion.

En el Reglamento Organico del MPPE (2008), el Sistema de Asesoramiento
Integral (SAI) se fundamenta en el Reglamento Organico del MPPE, marzo 2008,
articulo 57, numeral 6: “Prestar asesoria técnica, administrativa y legal, a los equipos
de supervision en las instancias regionales, municipales y locales”.

Asi, el Ministerio del Poder Popular para la Educacion debe estar en constante y
permanente control de las instituciones educativas ejerciendo la inspeccion y
vigilancia para suministrar orientaciones precisas en lo pedagodgico, metodologico,
técnico, administrativo y legal, participando en la evaluacion y garantizando el
cumplimiento de las politicas educativas.

Ahora bien, el articulo 184 del Reglamento Organico del MPPE (2008) dice que
este Ministerio debe “dirigir la formulacion de la politica educativa en materia de
formacion permanente y supervision educativa”. En consecuencia, este ente esta en el
deber de formular los distintos cursos para la formacion de estos docentes y velar por

el cumplimiento de las normativas en la educacion.
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Segun la Resolucion N° 146 (1983); en el capitulo I articulo 3 dice:

El ejercicio de la Supervision Educativa se fundamentara en funcion de su
objeto. El conocimiento cierto del fenomeno educativo, el mejoramiento de la
calidad, de la ensefianza y del producto educacional, asi como el
funcionamiento eficaz de los planteles y servicios educativos, para lo cual
aplicara los métodos y técnicas necesarios con miras a la atencion adecuada de
la problematica educativa...

Es asi como se establecen las directrices de la supervision educativa la cual
presta un servicio publico que se cumple a través de un proceso unico e integral,
regulando su servicio técnico y administrativo, determinando deberes a los
supervisores del sistema educativo.

En la misma resolucién en el Capitulo II en el articulo 9 explica:

La supervision educativa para la educacion preescolar tendra por finalidad velar
por el cumplimiento de los programas de atencion integral del nifio en edad
preescolar, referidos a los aspectos pedagogicos, socioecondomicos, legal,
psicoldgico, sanitario, nutricional, recreacional, cultural y los demas que se
determinen, conforme a las caracteristicas especificas de este nivel del sistema
educativo.

Es por ello, que la supervision en Centros de Educacion inicial, tendra como
finalidad velar por el cumplimiento del desarrollo de los programas de atencion
integral, especializada, diferenciada e individualizada que garantice la integracion

social de las personas en el sistema educativo.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En esta parte de la investigacion se desarrollaron los contenidos del marco
metodologico, a través de los aspectos relativos al tipo y disefio de investigacion,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. Vale decir que la metodologia de
acuerdo a Tamayo y Tamayo (1995) se refiere a “la aplicacion coherente a un
conjunto de operaciones ordenadas de forma logica con las cuales se pretende obtener
los resultados™ (p.33).

Asi pues, la importancia de la investigacion radica en los hechos y relaciones que
derivan de los resultados obtenidos o nuevos conocimientos, y el grado de exactitud y
confiabilidad. Esto responde a la metodologia o procedimiento ordenado que se sigue
para establecer lo significativo de los hechos y fendmenos hacia los cuales esta

encaminado el interés de la investigacion.

Tipo de Investigacion

La metodologia se enmarca dentro del enfoque del paradigma cuantitativo, segun
Corral, Fuentes, Maldonado y Brito (2011), “cuantifica el fenomeno, mide resultados,
preferiblemente de manera numérica o objetiva” (p.15). Especialmente en la
modalidad de investigacion de campo, segiin Osuna (2000) “se caracteriza porque los
problemas que estudia son de la realidad y la informacion requerida debe obtenerse
directamente de ella” (p.44).

De tal forma que los estudios de campo, son los que refieren a los métodos a
emplear, cuando los datos que se necesitan se recogen en forma directa de la realidad
estudiada.

Asi mismo, en el caso de la presente investigacion se ejecutd un proceso de

busqueda analizando en profundidad una situacion donde se propuso y ejecutdé un
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taller referente a la Gerencia del Conocimiento basada en el Modelo de Nonaka y
Takeuchi para optimizar la Supervision Educativa en los docentes del Centro de
Educacion inicial “Ambrosio Plaza” del municipio plaza de Guarenas estado
Miranda.

De igual manera, es una investigacion con base bibliografica, que segin Balestrini
(2004) “la revision bibliografica constituye propiamente la finalidad de la misma en
cuanto a la busqueda, recopilacion, categorizacion, valoracidon y critica sobre temas
especificos o modelos tedricos donde garantiza la difusion de la literatura
especializada acerca de una tematica en particular” (p. 36).

Ademas, la presente investigacion esta referida a un problema de la tematica en la
gerencia educativa y se desarrolld de acuerdo con los parametros de la investigacion
de tipo descriptiva que, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2001), “mide y
evalua diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendomeno” (p.60).

Por lo que el estudio descriptivo consiste en la caracterizacion de un hecho con el
fin de establecer su estructura o comportamiento. Es asi como se describen los
parametros del modelo de la gerencia del conocimiento de Nonaka, Takeuchi y los
elementos de la supervision; aspectos basicos para la construcciéon del instrumento de

recoleccion de la informacion.

Variables de estudio

Segun Fidias (2004) la variable “es una caracteristica, cualidad o medida que
puede sufrir cambios y que es objeto de andlisis, medicion o control en una
investigacion” (p.55).

Asi pues, el sistema de variables permite establecer la relacion entre ellas, las

implicaciones que conllevan tales relaciones y la descripcion clara de las actividades.
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Definicién conceptual

Tamayo y Tamayo (1995) acota que “es el enunciado nominal de las variables que
se usan en la hipdtesis en forma tal que puedan comprobarse” (p.110). De tal manera
que corresponde en esta parte del trabajo identificar las variables y clasificarlas segin

la relacion que guardan entre si.

Definicidon operacional

(13

Tamayo y Tamayo (1995) respecto a la definicion operacional dice: . €s
esencialmente aquella que indica que un cierto fendmeno existe y lo hace
especificando de manera precisa y preferiblemente en qué unidades puede ser medido
dicho fenémeno” (p. 99). Esta definicion representa el desglosamiento de la misma en
aspectos cada vez mas sencillos que permiten la maxima aproximacién para poder

medirla; estos aspectos se agrupan bajo las denominaciones de dimensiones,

indicadores y de ser necesario sub-indicadores.
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CUADRO N°5. Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items
Conceptual | Operacional
Ramirez Es el conjunto | Gerencial Capital intelectual | 1-2-3-4-5.
(2002) “es un | de actividades | Institucional
conjunto  de | desarrolladas
acciones que | para utilizar,
desempefia un | compartir, Formacion y | 6-7-8-9-
gerente para | desarrollar y aprendizaje 10.
dirigir y | administrar los organizacional.
representar los | conocimientos
negocios de | que posee una
una empresa | organizacion y
Gerencia (p.14) los individuos Inteligencia
que trabajan en competitiva. 11-12-13-
Del ella hacia la 14-15.
mejora de sus
Conocimiento objetivos.
Difusion del
conocimiento 16-17-18-
19-20.
LOE (2009) Es un proceso Proceso Planificacion 21-22-23-
que se cumple educativo de 24.
Articulo  43: | como medio de
Es un proceso | apoyo, Supervision
unico, cooperacion, Integracion
integral, orientacion 'y 25-26-27-
holistico, motivaciéon para 28.
social, mejorar el
humanista, proceso de Acompafiamiento
sistematico y | ensefianza y
metodoldgico, | aprendizaje y a 29-30-31-
con la | su vez cumple 32.
Supervision | finalidad de | la funcién de Seguimiento y
orientar y | controlar,
Educativa acompafiar el | asesorar y Evaluacion
proceso evaluar el 33-34-35-
educativo, en | proceso 36.
el marco de la | educativo. . .
integracién Retroalimentacion
escuela-
familia-
comunidad,
acorde con los 37-38-39-
diferentes 40.
niveles y
modalidades
del  Sistema
Educativo
(p-28).
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Poblacion

Para el enfoque cuantitativo, segin Goméz (2006) “una poblacion es el conjunto
de todos los objetos de estudio que concuerden con una serie de especificaciones”
(p.110). Por eso es importante establecer con claridad las caracteristicas de la
poblacion, con la finalidad de delimitar cuales seran los parametros muestrales.

Por la naturaleza de la investigacion, la poblacion es definida por Balestrini (2004)
como “un conjunto finito o infinito de personas, casos o elementos que presentan
caracteristicas comunes” (p.137).

Por otra parte, Trujillo (1990) indica que la poblaciéon “se conoce como las
unidades de investigaciéon que integran la totalidad del fenomeno a investigar y
pueden ser personas, maquinas, animales, granjas, tiendas, hogares...” (p.59).

En el presente trabajo la poblacion estara conformada por el conjunto de docentes
y directivos que laboran en el Centro de Educacion Inicial “Ambrosio Plaza”
haciendo un total de 20 personas; por el cual seran validas las conclusiones que se
obtengan en las cuales se refiere la investigacion.

Asi, la poblaciéon objeto de esta investigacion se encuentra representada 20
personas entre docentes y personal directivo del Centro de Educacion Inicial
“Ambrosio Plaza” del sector Los Naranjos de Guarenas, estado Miranda,

perteneciente al Distrito 2.

Muestra

Segun Gomez (2006) plantea “en la muestra bajo un enfoque cuantitativo se debe
definir cual sera la unidad de andlisis y cuales son las caracteristicas de la poblacion
(p. 111).

Balestrini (2004) define a la muestra como “...una parte de la poblacién, o sea, un
numero de individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales
es un universo” (p.138).

La muestra objeto de esta investigacion es el total de la poblaciéon que son 20

docentes que laboran en el Centro de Educacion inicial “Ambrosio Plaza” del
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municipio Plaza de Guarenas estado Miranda debido a que los elementos muestrales
tienen valores muy parecidos a los de la poblacion.

La técnica de la muestra utilizada en esta investigacion es el muestreo
probabilistico, segin Gomez (2006) “todos los elementos de la poblacion tiene las
mismas posibilidades de ser escogidas™ (p.111). Esto se obtiene a través de una
seleccion aleatoria de las unidades de analisis. Siendo asi, el interés de la muestra ser
estadisticamente representativa dentro de la investigacion.

Esta técnica de muestreo se identifica con el aleatorio simple que segin Gomez
(2006) “se llama muestreo aleatorio simple a una muestra que cumpla con las
siguientes caracteristicas: Todos los miembros de la poblacion hayan tenido la misma
probabilidad de ser incluidos en la muestra (p.113). Debe destacarse, que para poder

realizar este muestreo es necesario conocer el listado completo de la poblacion.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

Segun, Sabino, C. (1997) un instrumento de recoleccion de datos es “cualquier
recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fenomenos y extraer de
ellos informacion™ (p.99).

Los procesos que se realizaron para la obtencion de informacion fueron tomados
del ambiente de investigacion y se recurrio a la aplicacion de técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos que permitieron verificar la realidad de las variables en
estudio en el propio contexto de la realidad.

Por lo que la técnica utilizada fue la encuesta, que seglin Fidias (2004) “se define
como una técnica que pretende obtener informacién que suministra un grupo o
muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p.
70). Para ello, se aplico un cuestionario a los docentes y directivo del Centro de
Educacioén Inicial “Ambrosio Plaza” y se fundamento en el método de escalamiento
de Likert, que segiin Hernandez, Fernandez y Batista (2001) “consiste en un conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la

reaccion de los sujetos a los que se les administra” (p.263). Es por ello, que cada
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encuestado selecciond la alternativa correspondiente a la situacién que le parecid mas
indicado.

Para ello se aplico el cuestionario al directivo y los docentes del Centro de
Educacion inicial “Ambrosio Plaza” del municipio Plaza de Guarenas estado Miranda
perteneciente al distrito N° 2; y segiin Pardinas (1993) explica que es “...un sistema
de preguntas que tiene como finalidad obtener datos para una investigacion” (p.117).

Este cuestionario se realiz6 en forma escrita y se basé en una serie de preguntas
(40), usando la escala tipo Lickert (ver anexo A) y fue respondido por el personal

docente y directivo.

Validez del Instrumento

En relacion a la validez, es definida por Hurtado (1998) como “... el grado en que
un instrumento realmente mide lo que se quiere medir” (p.414). En el caso de esta
investigacion, se utilizd6 como mecanismo para darle validez al cuestionario (como
instrumento) la técnica de validacion de juicio de expertos.

A su vez, la validez para Osuna (2000) se refiere “al grado en que un instrumento
mide la variable que pretende medir” (p.51) Para determinar esta caracteristica
pueden tenerse en cuenta los diferentes tipos de evidencia relacionadas con el
contenido, el criterio y el constructo, entre otras cosas.

De manera que a fin de validar el contenido y calidad del instrumento, fue
sometido a una prueba de juicio de expertos, para ello se solicitd la opinidon de
conocedores del area de estudio, asi como del aspecto metodologico, se les entregd un
material de apoyo con objetivos de la investigacion, la Operacionalizacion de las
variables y el cuestionario, para que opinaran en cuanto a la redaccion de los items,

pertinencia de estos con el estudio a realizar y posibles modificaciones a realizar.
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Confiabilidad

Una vez obtenidos los datos, se realiz6 la confiabilidad del instrumento, que segiin
Ander-Egg (1982) es “... la capacidad de obtener iguales o similares resultados
aplicando las mismas preguntas acerca de los mismos hechos o fendmenos”(p.52);
Garcia (2002) “Define la capacidad que el instrumento tiene para lograr resultados
semejantes aplicando las mismas preguntas respecto a los mismos hechos o
fenomenos” (p. 34), en tal sentido se realiz6 la confiabilidad del cuestionario,
aplicando el Coeficiente Alfa de Cronbach, que segun Palella y Martins (2004) ...
mide la confiabilidad a partir de la consistencia interna de los items de una escala
cuando se correlacionan entre si”(p.154).

Finalmente el resultado obtenido fue 0,977 considerada muy alta por Ruiz (1998)
afirma “... un coeficiente de confiabilidad de consistencia interna para una escala de
actitud, nunca debera estar por debajo de limite inferior de la categoria muy alto, o
sea el valor de r = 0,81 para ser considerado como aceptable...”(p.95).

Asimismo, para comprobar la confiabilidad se utiliz6 el procedimiento estadistico
del coeficiente de Alfa de Cronbach a través del SPSS, el cual permitié determinar la

consistencia interna de cada uno de los items. Para esto se aplico la siguiente formula:

_ N
(I[EE)

Donde “N” es igual al numero de items de la escala. “Y's*(Yi)” es igual a la

sumatoria de las varianzas de los items y s’x es igual a la varianza de toda la escala.
Procedimiento.

1) Se aplica la escala.

2) Se obtienen los resultados.

3) Se calculan las desviaciones estandares y las varianzas respectivas.

4) Se construye la matriz de la varianza de items.
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5) Se aplica el programa estadistico SPSS para obtener las varianzas.

6) Se obtuvo el coeficiente de confiabilidad de Alfa-Cronbach.

Cuadro N°6: Fiabilidad de la Estadistica

Alfa-Cronbach Alfa de Cronbach Basada en items Estandarizados N° de Items

975 977 40

Cuadro N°7: Suma de items estadisticos

Maximo/ N° de
Media Minima Maxima Rango Minimo Varianza items
Media de
items 3,462 2,200 4,800 2,600 2,182 ,322 40
X:rrTl]asnza de 1,444 ,200 4,800 4,600 24,000 ,938 40
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Cuadro N°8: Estadistica de los items

Media Desv. Estandar
VARO00001 4,4000 ,89443 5
VAR00002 4,2000 ,83666 5
VARO00003 3,2000 1,30384 5
VARO00004 3,6000 1,51658 5
VARO00005 3,6000 ,89443 5
VAR00006 3,6000 1,51658 5
VAR00007 3,4000 2,19089 5
VAR00008 3,4000 54772 5
VAR00009 3,2000 1,30384 5
VARO00010 3,4000 1,51658 5
VAR00011 3,4000 1,14018 5
VARO00012 2,8000 1,78885 5
VARO00013 2,8000 1,09545 5
VAR00014 3,0000 1,00000 5
VARO00015 3,4000 1,14018 5
VARO00016 4,4000 ,89443 5
VAR00017 3,6000 1,51658 5
VAR00018 4,8000 44721 5
VARO00019 3,6000 ,89443 5
VARO00020 3,2000 ,83666 5
VAR00021 4,2000 ,83666 5
VAR00022 3,6000 ,89443 5
VAR00023 3,4000 1,14018 5
VAR00024 2,6000 1,51658 5
VARO00025 3,4000 54772 5
VAR00026 4,2000 ,83666 5
VAR00027 4,4000 54772 5
VARO00028 3,4000 ,89443 5
VARO00029 4,2000 ,83666 5
VARO00030 3,0000 1,00000 5
VARO00031 3,0000 1,41421 5
VAR00032 2,2000 1,30384 5
VAR00033 3,8000 1,09545 5
VAR00034 2,8000 1,64317 5
VARO00035 2,8000 1,30384 5
VARO00036 3,0000 1,22474 5
VARO00037 3,0000 1,41421 5
VARO00039 3,4000 1,81659 5
VAR00040 3,6000 ,89443 5
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Técnicas de Analisis de la informacién

El método inicial para el analisis de la informacién, que se empleo en la
investigacion es el Escalamiento Tipo Lickert, el cual consiste en un conjunto de
items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la
opinion de los sujetos a los cuales se le administre. Este método midié las variables
gerencia del conocimiento y supervision educativa.

Por otra parte, mediante la estadistica descriptiva, y sus respectivos elementos
(moda, mediana y media), se logré tabular y graficar los datos de las respuestas
obtenidas por los sujetos. Este modo de presentar los datos, permite visualizar de
forma directa el comportamiento en las organizaciones escolares de los sujetos
(docentes y directivos) en relaciébn alas variables trabajadas (gerencia del
conocimiento y supervision educativa), lo que a su vez, permitié un mejor analisis y

discusion de los resultados obtenidos.

Limitaciones

Como toda investigacion que busque conocer el desempefio de las personas en su
medio laboral, surgen obstidculos que, en determinados momentos, ocasionan
inconvenientes o ciertas preocupaciones por la realizacion del trabajo investigativo.
Entre ellos estan la ausencia de tiempo para realizar a cabalidad la investigacion, las
responsabilidades con la familia como las labores del medio de trabajo donde se

labora.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Este capitulo contiene la informacion obtenida con la recoleccion de los datos a
través de la aplicacion de los instrumentos donde se propone la gerencia del
conocimiento basada en el modelo de Nonaka y Takeuchi para optimizar la
supervision educativa en los docentes del Centro de Educacion Inicial “Ambrosio
Plaza” del municipio Plaza de Guarenas estado Miranda. En este sentido, se
plantearon los analisis respectivos, tomando como referencia los cuadros y graficos,
donde se vaciaron los datos como lo indica Hurtado y Toro (1998) “es necesario
presentar ordenadamente los cuadros y graficos e irlos explicando y comentando de
manera que queden claros los resultados obtenidos en la investigacion” (p.92).

Para la recoleccion y andlisis de los resultados se detallan las dimensiones e
indicadores y los items con sus frecuencias y porcentajes. De igual modo, se ilustran
los datos en graficas de barras con el objeto de proporcionar una vision clara de los
resultados obtenidos por cada item, seguido del analisis correspondiente.
Seguidamente se presentan y analizan los resultados obtenidos por el instrumento de
recoleccion de datos dirigidos al personal docente y directivo, lo que permitid
diagnosticar la informacién que poseen los docentes acerca de la Gerencia del

Conocimiento aplicado a la Supervision Educativa.
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Cuadro N°9. Distribucion Porcentual del Indicador: Capital Intelectual

Alternativas Siempre (5) |Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)

] (4) )

Items f % f % f % f % f %
. Importancia  dq o | 45 | 7 |35 | 3 [ 15| 1| 5| 0| 0
informacion
2. Creacidn y transferencia 6 30 11 55 3 15 0 0 0 0
3. Innovaciones 7 35 4 20 6 30 3 15 0 0
4. Conocimiento compartido | 2 10 7 35 7 35 3 15 1 5
5. Nuevos conocimientos 1 5 7 35 11 55 1 5 0 0

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Grafico N° 1. Indicador: Capital Intelectual

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca

Nunca

OlImportancia de informacion @ Creacion y transferencia

O Conocimiento compartido B Nuevos conocimientos

Olnnovaciones

Segun el Cuadro N°9 y el Grafico 1 que contemplan el Capital Intelectual, dentro
del modelo Nonaka y Takeuchi, las docentes (incluyendo el personal directivo)
respondieron que lo mas relevante en la gerencia del conocimiento es la importancia
de la informacién (80%) (item 1), la creacion y transferencia (85%) (item 2) y
seguidamente la innovacion (55%) (ftem 3), en tanto que lo menos destacado son los

nuevos conocimientos para compartir los docentes dentro de la organizacion (5%)

(item 5).
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Cuadro N°10. Distribucion Porcentual del Indicador: Formacion y Aprendizaje

Organizacional

Alternativas Siempre (5) |Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)

4) (2)
% % % | f | % %

f f f f

1.Trabajo en equipo 7 35 6 30 3 15 4 20 0 0

2. Actualizacion profesional 6 30 4 20 6 30 1 5 3 15
0 9 6 0

items

3.Recomendaciones para 0 45 30 5 25 0
mejorar

4. Confianza y compromiso 2 10 5 25 5 25 8 40 0 0
5. Preparacion constante 4 20 3 15 7 35 6 30 0 0

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Grafico N° 2. Indicador: Formacion y Aprendizaje Organizacional
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Seglin el cuadro N° 10 y el Grafico 2 que describen la Formacion y Aprendizaje
Organizacional, dentro del modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes y el personal
directivo respondieron que lo mas significativo en la gerencia del conocimiento es el
trabajo en equipo (65%) (ftem 1), la actualizacién profesional (50%) (ftem 2),
siguiendo de las recomendaciones para mejorar la labor docente (45%) (item 3).
Ahora, lo menos destacado es que en la organizacién no se evidencia la confianza y
compromiso (35%) (ftem 4) y la preparacion constante (35%) (item 5) entre los

docentes.
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Cuadro N°11. Distribucion Porcentual del Indicador: Inteligencia competitiva

Alternativas Siempre (5) [Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)
, ) @
Items f % f % f % f % f %
1.Conocimientos de todo tipo | 1 5 7 35 9 45 3 15 0 0
2. Reflexion y discusion 1 5 2 10 13 65 1 5 3 15
3.Recursos temporales, 0 0 4 20 8 40 7 35 1 5
materiales y humanos
4.Conocimiento existente y| 1 5 7 35 4 20 7 35 1 5
adquirido
S.habilidades y| 4 20 5 25 8 40 3 15 0 0
comportamientos

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Grafico N° 3. Indicador: Inteligencia competitiva
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Segtn el cuadro N° 11 y el Grafico 3 que definen la Inteligencia Competitiva,
dentro del modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes y el personal directivo
respondieron que lo mas sobresaliente en la gerencia del conocimiento son las
habilidades y comportamiento (45%) (item 5), conocimiento de todo tipo (40%)
(ftem 1) seguido de conocimiento existente y adquirido (40%) (item 4). No obstante,
en ocasiones la reflexion y discusion es compartida por los docentes (65%) (ftem 2),

mientras que lo menos sefialado son los recursos temporales, materiales y humanos

existentes dentro de la organizacion (20%) (item 3).
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Cuadro N°12. Distribucién Porcentual del Indicador: Difusién del conocimiento

Alternativas Siempre (5) |Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)
, ) @
Items f % f % f % f % f %
1.Produccion del| 8 40 8 40 3 15 1 5 0 0
conocimiento
2.Capacitacion en talleres 4 20 9 45 5 25 0 0 2 10
3.Disponibilidad 6 30 8 40 4 20 2 10 0 0
4.Canales de informacion 2 10 5 25 7 35 3 15 3 15
5.Reuniones 1 5 5 25 7 35 7 35 0 0

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Gréfico N° 4. Indicador: Difusion del conocimiento
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Seglin el cuadro N° 12 y el Grafico 4 que definen la difusion del conocimiento,
dentro del modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes (incluyendo al personal
directivo) respondieron que lo mas relevante en la gerencia del conocimiento para la
transmision de la informacién es la produccion del conocimiento (80%) (item 1), la
disponibilidad (70%) (ftem 3), en tanto que lo menos sefialado es la ausencia de la

realizacion de reuniones para los docentes en la organizacion (30%) (ftem 5).
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Cuadro 13. Distribucién Porcentual del Indicador: Planificacion

Alternativas Siempre (5) |Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)
] (4) ()
Items f % f % f % f % f %
1.Ejecucion del 8 40 8 40 3 15 1 5 0 0
actividades

2.Trabajo cordial y de| 4 20 9 45 5 25 0 0 2 10
apoyo
3.Accion pedagogica 6 30 8 40 4 20 2 10 0 0
4.Politicas del plantel 2 10 5 25 7 35 3 15 3 15

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Grafico N° 5. Indicador: Planificacion
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Segun el cuadro N° 13 y el Grafico 5 que consideran la planificacion, dentro del
modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes y personal directivo respondieron que lo
mas destacado en la Supervision Educativa es la supervision en la ejecucion de
actividades (80%) (item 1), la accion pedagégica (70%) (item 3), y luego el trabajo
cordial y de apoyo entre las docentes (65%) (item 2), mientras que lo menos
sobresaliente es el desconocimiento de las politicas del plantel dentro de la

organizacion (35%) (item 4).

76



Cuadro N°14. Distribucion Porcentual del Indicador: Integracion

Alternativas Siempre (5) |Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)
] (4) (2)
Items f % f % f % f % f %
1.Estilo de gerencia 0 0 6 30 10 50 4 20 0

2.Participacion de padres| 4 20 8 40 5 25 3 15 0 0
ly representantes
3.Ambiente cordial 3 15 9 45 4 20 4 20 0 0
4 Intercambios educativos| 1 5 4 20 9 45 5 25 1 5

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Grafico N° 6. Indicador: Integracion
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Segun el cuadro N° 14 y Grafico 6 que contemplan la integracion, dentro del
modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes y personal directivo respondieron que lo
mas relevante en la Supervision Educativa es la participacion de padres y
representantes en la organizacion (60%) (ftem 2), y que debe existir un ambiente
cordial (60%) (item 3), no obstante, las docentes respondieron que a veces el estilo de
gerencia favorece en el proceso de supervision (50%) (item 1), ahora lo menos
significativo es la ausencia de intercambios educativos dentro de la organizacion

(25%) (tem 4).
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Cuadro N°15. Distribucion Porcentual del Indicador: Acompafiamiento

Alternativas Siempre |Casi siempre| A veces (3) | Casi hunca | Nunca (1)
, 5) (4) 2
Items fl % f % f % f % f %
1.Cooperacion 3 15 9 45 6 30 2 10
2.Recomendacione| 1 5 6 30 10 50 3 15 0 0
s
3.Labor docente 3 15 4 20 6 30 7 35 0 0
4.Agente 0 0 5 25 6 30 6 30 3 15
imotivador

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

(=]

Grafico N° 7. Indicador: Acompafiamiento
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Segun el cuadro N°15 y Grafico 7 que presencian el acompafiamiento, dentro del
modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes (incluyendo el personal directivo)
respondieron que lo mas destacado en la Supervision Educativa es la cooperacion
entre las docentes (60%) (item 1). No obstante, también respondieron que a veces se
efectia las recomendaciones para mejorar la labor docente (50%) (ftem 2), en tanto
que lo menos notable dentro de la organizacion es el agente motivador hacia las

docentes (25%) (item 4).
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Cuadro N°16. Distribucion Porcentual del Indicador. Seguimiento y evaluacion

Alternativas Siempre (5) |Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)
, @) @
Items f % f % f % f % f %
1.Actitud flexible 5 25 8 40 5 25 2 10 0 0
2.0bjetivos propuestos 4 20 4 20 4 20 5 25 3 15
3.Desempefio de las| 5 25 3 15 3 15 9 45 0 0
docentes
4.Seguimiento de| 4 20 3 15 9 45 3 15 1 5
actividades

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Grafico N° 8. Indicador: Seguimiento y evaluacion
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Segun el cuadro N° 16 y Grafico 8 que consideran el seguimiento y evaluacion,
dentro del modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes y personal directivo
respondieron que lo mas significativo en la Supervision Educativa son los objetivos
propuestos y el desempefio de los docentes (80%) (Item 2 e item 3), la actitud flexible
del personal directivo con los docentes (65%) (item 1), mientras que lo menos
destacado es el seguimiento de las actividades que se realizan dentro de la

organizacion (35%) (item 4).
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Cuadro N°17. Distribucién Porcentual del Indicador. Retroalimentacién

Alternativas Siempre (5) |Casi siempre| A veces (3) | Casi nunca | Nunca (1)
, ) @
Items f % f % f % f % f %
1.Propio aprendizaje 1 5 5 25 5 25 9 45 0 0
2.Interaccion dindmica 10 50 7 35 3 15 0 0 0 0
3.Intercambio del 3 15 7 35 2 10 7 35 1 5
conocimientos
4.Actualizacion profesional | 5 25 3 15 8 40 4 20 0 0

Fuente: Instrumento Aplicado. Becerra 2012

Grafico N° 9. Indicador: Retroalimentacion

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

OPropio aprendizaje B Interaccion dinamica O Intercambio de conocimientos O Actualizacion profesional

Segun el cuadro N° 17 y Grafico 9 que aprecian la retroalimentacion, dentro del
modelo de Nonaka y Takeuchi, las docentes y el personal directivo respondieron que
lo mas destacado en la Supervision Educativa es la interaccion dinamica en el proceso
de supervision (85%) (ftem 2), seguidamente, el intercambio de conocimientos (50%)
(item 3), en tanto que lo menos significativo es el interés por el propio aprendizaje en

los docentes (30%) (item 1).
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Discusién de resultados.

En correspondencia con los cuadros y graficos anteriores, basados en la
informacion recogida en el instrumento aplicado a los docentes y personal directivo,
se pone en evidencia diferencias entre las opiniones de los encuestados, que muestran
ciertas debilidades en cuanto al conocimiento del modelo de Nonaka y Takeuchi para
optimizar la Supervision Educativa en los docentes de la organizacion.

Con relacion a los antecedentes de la investigacion relacionados con la supervision
educativa, este trabajo de grado tiene concordancia con el realizado por Fernandez,
Miranda, Mogollon, Sandoval y Rincon los cual se ejecutaron para mejorar y buscar
soluciones en el proceso de supervision, debido a las fallas que presentan las
instituciones educativas en cuanto a planificacion y asesoramiento y asi transformar
el desarrollo de las mismas.

En cuanto a los antecedentes relacionados con la gerencia del conocimiento,
existen vinculos con este trabajo de grado, los realizados por Oberto, Pérez, Huamani,
Rey y Tintoré debido a que se busca la innovaciéon de nuevos conocimientos en las
instituciones educativas internalizando los valores de interaccion humana y trabajo en
equipo a través de la actualizacion continua para el aprendizaje de conocimientos,
habilidades y comportamientos entre los docentes y la difusiéon de la informacion
dentro de una organizacion.

En lo que se refiere el modelo tedrico, los resultados arrojados evidencian que los
docentes y personal directivo se les dificultan compartir los conocimientos nuevos
dentro de la institucion y a su vez difundirlos, a causa de fallas de orientacion del
directivo al momento de realizar recomendaciones en el proceso educativo. Es por
ello, que el proceso de supervision presenta debilidades por falta de informacion
adecuada para los docentes. Por esta razon, existe la viabilidad de realizar un taller
del modelo de Nonaka y Takeuchi para optimizar la supervision educativa y asi
beneficiar el proceso educativo en las organizaciones educativas.

Cabe destacar una importante relacion entre los antecedentes buscados con el

modelo tedrico de la Creacion del Conocimiento de Nonaka y Takeuchi, donde los
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autores de las diferentes investigaciones orientan en sus trabajos uno de los objetivos
de este modelo como el promover y gestionar cambios en el proceso educativo,
rigiéndose en la transformacion, innovacion y difusiéon de nuevos conocimientos
buscando un modelo efectivo para optimizar de manera alguna las diferentes fallas y
debilidades en la supervision educativa, siguiendo lineamientos del Sistema
Educativo Venezolano donde el enfoque Humanista prevalece como teoria en la
formacién de un hombre critico y participante en los procesos de transformacion
social con orientacion a mejorar la calidad educativa. En correspondencia, las
investigaciones anteriores y este trabajo no solo buscan conseguir la eficiencia en las
instituciones educativas sino la convivencia, comunicacion e identificacion de las

personas con su organizacion y los objetivos de ella.
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CAPITULOV
LA PROPUESTA

TALLER DE LA GERENCIA DEL CONOCIMIENTO BASADA EN EL
MODELO DE NONAKA'Y TAKEUCHI PARA OPTIMIZAR LA
SUPERVISION EDUCATIVA EN LOS DOCENTES DEL CENTRO DE
EDUCACION INICIAL “AMBROSIO PLAZA” DEL MUNICIPIO PLAZA DE
GUARENAS ESTADO MIRANDA

Fundamentacion.

La siguiente propuesta tiene como fin servir de marco referencial, a los docentes y
personal directivo a través de un taller, que permita convertir en fortalezas las
debilidades encontradas en los andlisis de los resultados arrojados por el instrumento
aplicado en el capitulo anterior. A través del taller se persigue por medio de
actividades, capacitar y actualizar a los docentes (incluyendo el personal directivo),
con el objeto de dar respuestas y alternativas de soluciéon a los problemas
relacionados con los pardmetros del modelo de Nonaka y Takeuchi y los elementos
basicos de la Supervision Educativa.

El motor principal de la actividad de una organizacion de cualquier tipo es el
conocimiento, tanto a nivel individual como colectivo, de las personas que la
integran. El conocimiento es el valor afiadido que permite obtener el maximo
rendimiento dentro de cualquier organizacion.

Asi mismo, que tales actividades caractericen la eficacia, eficiencia y excelencia
de toda organizacion educativa en funcion a la busqueda de la calidad educativa.

En tal sentido, la propuesta se ha organizado de la siguiente manera:

1. Presentacion de la propuesta.

2. Proposito de la propuesta.

3. Objetivos de la propuesta.
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4. Justificacion de la propuesta.
Alcance de la propuesta.
Fundamentacion teorica de la propuesta.

Metodologia de la propuesta.

S ARG

Evaluacion.

Presentacion de la propuesta.

La propuesta se apoya en un Taller de la Gerencia del Conocimiento basado en el
Modelo de Nonaka y Takeuchi y tiene por objeto la formacion tedrica y practica
necesaria para los docentes y el personal directivo para optimizar la supervision
educativa, realizando reuniones entre los docentes para difundir y compartir los
conocimientos.

Es por eso, que el conocimiento es el nucleo de competencia profesional del
individuo, es lo que garantiza su actuacion y desempefio en un entorno determinado y
da la posibilidad de trasmitir, repetir o reproducir acciones pasadas y ensefiar a
grupos de individuos, transfiriendo su experiencia cognoscitiva de generacion en
generacion.

Precisamente, la propuesta centrada en un taller de la Gerencia del Conocimiento
basado en el Modelo de Nonaka y Takeuchi permitira describir la problematica de las
fallas de los docentes en la supervision educativa debido a la falta de orientacion e
intercambio de conocimiento.

La gerencia del conocimiento se considera un concepto y proceso, muy amplio
compuesto por diversas actividades. La gerencia indica la planificacion, organizacion,
coordinacion y control de procesos o actividades para lograr ciertos objetivos y a su
vez estos son algunos elementos basicos de la supervision educativa.

La meta que se persigue con la propuesta de un taller de la Gerencia del
Conocimiento basado en el Modelo de Nonaka y Takeuchi es dotar y suministrar a

los docentes y personal directivo a un plan practico que facilite el desempefio de sus
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funciones y le permita al mismo tiempo, resolver algunas situaciones que a diario

confronta en su ambito de trabajo.

Propdsito de la propuesta.

Que los docentes reflexionen sobre la importancia de la informacién e innovacion
y asi desarrollar un ambiente cordial dentro de la organizacion para difundir los
conocimientos entre los docentes, los cuales promueven a su vez habilidades y nuevas
formas de conocimiento.

Que los docentes conozcan sobre técnicas grupales que permitan desarrollar la
produccion del conocimiento y el intercambio de los mismos en interacciones

dindmicas entre docentes.

Objetivos de la propuesta.

General:
- Evaluar un taller de la Gerencia del Conocimiento basado en el Modelo de
Nonaka y Takeuchi para optimizar la supervision educativa en los docentes
del Centro de Educacion Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio Plaza de

Guarenas estado Miranda.

Especificos:
- Propiciar actividades para la integracion entre los docentes de la organizacion.
- Definir los elementos basicos de la supervision educativa para el logro de las
metas propuestas dentro de la organizacion.
- Explicar la importancia de los parametros del modelo de Nonaka y Takeuchi
aplicada en las organizaciones educativas.
- Aplicar estrategias con relacion al modelo de Nonaka y Takeuchi por parte de

las docentes para optimizar la supervision educativa.
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- Reflexionar acerca del taller aplicado a los docentes del Centro de Educacion

Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio Plaza de Guarenas estado Miranda.

Justificacion de la propuesta.

El conocimiento constituye un eje fundamental para la innovacion de nuevos
paradigmas, los cuales lleven a la profesionalizacion de los docentes y el rescate de la
supervision educativa en las organizaciones, donde la gerencia del conocimiento ha
sido identificada como un nuevo enfoque gerencial que reconoce y se refiere al valor
mas importante de las organizaciones: el recurso humano y el conocimiento tacito
que ellos poseen y el explicito que aportan a la organizacidon. Asi pues, favorece al
individuo en el desarrollo de su trabajo aportando ideas, al mismo tiempo que evita la
“fuga de conocimiento” cuando las personas abandonan la organizacion.

De alli, se persigue la creacion de un taller del modelo de Nonaka y Takeuchi
para optimizar la supervision educativa ya que al gestionar el conocimiento hay que
tener en cuenta que este no se produce so6lo por la gestion de la informacion, sino que
deben intervenir procesos y personas.

En una organizacion puede existir un perfecto modelo de gestion de la
informacion, pero si los individuos no lo utilizan es imposible que se cree
conocimiento. Por esta razon otra de las tendencias muy involucradas en la definicion
de la gerencia del conocimiento es la que proviene de la gestion de los recursos
humanos, la motivacion, del talento, del trabajo en equipo y, sobre todo, la creacion
de un ambiente de trabajo que facilite la comparticion de ideas dentro de la
organizacion.

Es pertinente precisar de forma clara y como un antecedente importante, que
aquellas organizaciones que quieren aplicar la gerencia del conocimiento, no basta
solo con la intencion, pues deben de crear y generar un clima adecuado en la
organizacion.

La Gerencia del conocimiento, permite aprovechar el conocimiento adquirido por

las organizaciones, para utilizarlos adecuadamente y también protegerlos, como parte
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de su propiedad intelectual, individual y colectiva, ademas de incrementarlos.

Cumpliendo estos principios o normas, la Gestion para el conocimiento puede

transformar la organizacion, aportandole nuevos valores a la misma y por ende a la

sociedad a la que brinda sus servicios.

Alcances de la propuesta.

Al ser un taller que va dirigido a personas quienes activamente desarrollan la labor

de la docencia, se espera que por medio del mismo obtengan algunos alcances, entre

los que se encuentran:

Mejora de los procesos: en el desarrollo de su jornada de trabajo, por medio
de la implementacion de nuevas estrategias metodologicas que permitan
incorporar espacios colaborativos, criticos y creativos del conocimiento, y el
uso de recursos, para la difusion del conocimiento siendo este dindmico y
significativo.

Estimulacion para los profesores: de forma tal que conozcan a mayor
profundidad sobre este modelo de interaccion de Nonaka y Takeuchi basado
en el humanismo y que puedan desarrollar actividades novedosas con apoyo
de la herramienta pedagogica.

Innovacion: mediante el desarrollo de estrategias metodologicas que puedan
ser desarrolladas por los docentes en las reuniones garantizando la mejora en
la calidad de la educacion.

Integracion: entre la herramienta y la teoria pedagogica para la construccion
de nuevo conocimiento reflexivo y propositivo entre los docentes, mejorando
con ello el clima en la organizacion.

Fomentar el trabajo colaborativo: entre los docentes dentro del espacio de
reuniones, para que desarrollen momentos creativos de aprendizaje, que les
permitan expresar sus inquietudes, dudas o nuevos aportes en diversas areas
de conocimiento, promoviendo procesos de investigacion activa en el

aprendizaje para la comprension y el desempefio de la labor docente.
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Fundamentacion tedrica de la propuesta.

Rincon (2010) dice “la gerencia del conocimiento se considera un concepto y
proceso muy amplio, compuesto por diversas actividades. La gerencia indica la
planificacion, organizacion, coordinacion y control de procesos o actividades para
lograr ciertos objetivos” (p.82).

A su vez, Guédez (2003) “la gerencia del conocimiento funciona como un sistema
de creacion de valor, el cual se concreta como consecuencia de identificar, capturar,
organizar, enfocar, aplicar, evaluar, reorientar y superar las mejores practicas” (p.49).

Asi pues, segin estas dos definiciones se puede definir a la gerencia del
conocimiento como un proceso de interaccion dindmica donde se evidencia la
planificacion, organizacion, evaluacion, transmision y difusion de la produccion del
conocimiento e las organizaciones.

La destacada importancia que tiene el conocimiento en las organizaciones y el
progresivo interés de los tedricos Nonaka y Takeuchi por conocer y desarrollar los
procesos que lo crean, han justificado el rapido crecimiento del estudio del modelo
del proceso de la creacion del conocimiento, como transformador de la informacion
en conocimiento, y de la espiral de conversion de conocimiento, como actividad que
convierte el conocimiento tacito individual en explicito colectivo.

En cuanto a los parametros del modelo de Nonaka y Takeuchi en el proceso de la
creacion del conocimiento estan: Capital Intelectual, formacién y aprendizaje
organizacional, Inteligencia competitiva y Difusién del conocimiento.

Con relacion a la supervision educativa, Marin (2004) dice “la supervision puede
concebirse como un proceso que contribuye al mejoramiento curricular aplicado en
cualquier contexto y que busca dar solucion a problemas que en su esfera de accion se
presenten” (p.82).

De igual manera, Lopez (2010) plantea: “Supervisar es investigar, estudiar,
planear, ayudar, asesorar, estimular, evaluar, trabajar cooperativamente; en sintesis,
es dirigir, orientar y reorientar el proceso de la organizacién y de la administracion de

la escuela, del plantel, centro educativo, colegio.” (p.193)
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De las anteriores citas, se desprende que la supervision educativa debe entenderse
como orientacion profesional y asistencia dadas a los docentes en materia de
educacion, cuando y donde sean necesarias, tendientes al perfeccionamiento de la
situacion educativa de las organizaciones.

Los elementos basicos de la Supervision Educativa son: Planificacion, Integracion,

Acompafiamiento, Seguimiento y evaluacion y retroalimentacion.

Metodologia de la propuesta.

El taller se realizara en un espacio de 8 horas (un dia completo) y por medio

de Cuatro Fases:

Fase I. Motivacional

Es importante conocer a nuestros integrantes y participantes en el taller del modelo
de Nonaka y Takeuchi por lo que se dedicard un espacio a la fase motivacional para
desarrollar dindmicas grupales en la integracion del equipo de trabajo.

Objetivo especifico: Propiciar actividades a través de la integracion entre los docentes

de la organizacion.
Estrategias:

1. Palabras de bienvenida por parte de la facilitadora.

2. Dinamica de presentacion e integracion del grupo.
Actividades:

Presentacion por fotografias:
Objetivos:

- Permitir que los miembros se conozcan.

- Obtener elementos sobre los puntos de vista de los participantes acerca del

mundo que lo rodea.
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Procedimiento de aplicacién:

- El coordinador pide a los participantes que formen un circulo alrededor de un
conjunto de fotografias, previamente colgada de un método arbitrario, de
manera que todos los asistentes puedan observarla.

- Se da un tiempo razonable para que cada uno elija la fotografia con la que
mas se identifique, de acuerdo a su personalidad, modo de vida, trabajo,
gusto, que le recuerde alguna anécdota de su vida.

Utilidad:

Sirve para hacer que los miembros del grupo conozcan otros elementos de cada
uno que a lo mejor eran desconocidos.
Recursos: Humanos. Fotografias que reflejan diferentes cosas: objetos, personas,

paisajes, actividades.

Fase Il. Introduccion al tema

Es importante que los docentes conozcan a profundidad sobre el tema y la
informacion relevante, que sean capaces de creer en la metodologia para poder
impartirla con un real criterio y compromiso. Para este efecto, se realizard una lluvia
de ideas para lograr la participacion de todos los docentes y generar transformaciones
en el conocimiento bajo la construccion de conceptos clave sobre el tema tratado.

Objetivo especifico: Definir los elementos basicos de la supervision educativa para el

logro de las metas propuestas dentro de la organizacion.

Estrategia:

Presentacion con video beam.
1. Concepto de la Supervision Educativa.
2. Propositos de la Supervision educativa.

3. Elementos basicos de la supervision educativa.

3.1. Planificacion.
3.2. Integracion.
3.3. Acompafiamiento.
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3.4. Seguimiento y evaluacion.

3.5. Retroalimentacion.
Actividad: Torbellino de ideas
Preparacion: Al grupo se le dara a conocer el tema el cual se va a trabajar, con el fin
de informarse y pensar sobre el mismo.
Desarrollo: Los participantes exponen supunto de vista, y el coordinador solo
interviene si hay que distribuir la palabra entre varios que desean hablar a la vez, o
bien sin las intervenciones se apartan demasiado del tema central.

Terminado el plazo previsto para la Creacion de ideas, se pasa a considerar ahora
consentido criticoy en un plano de realidad, la viabilidad de las propuestas mas
valiosas. Se analizan las ideas en un plano de posibilidades practicas, de eficiencia, de
accion concreta. Luego, el director del grupo hace unresumeny junto con los
miembros extrae las conclusiones.

Recursos: Humanos, video beam.

Fase I11. Desarrollo del modelo

Se realizara el desarrollo de una presentacion tedrica para concretar la informacion
sobre el tema en estudio. Luego, la mejor forma de comprender como desarrollar la
informacion recibida, es por medio de la practica, “aprender a hacer”, de forma que
en esta fase es importante que los participantes desarrollen varias dindmicas grupales
a lo largo de las fases del taller, en las cuales ellos mismos se dardn la tarea de
interactuar en la construcciéon de nuevo conocimiento, pensando criticamente y
creativamente.

Objetivo especifico: Explicar la importancia de los pardmetros del modelo de Nonaka

y Takeuchi aplicada en las organizaciones educativas.
Estrategia: presentacion con video beam.
1. Concepto de la Gerencia del conocimiento.
2. Tipos de conocimiento.

2.1. Conocimiento Téacito.
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2.2. Conocimiento Explicito.

3. Modelo del proceso de creacion del conocimiento de Nonaka y Takeuchi.

3.1. La primera fase; compartir el conocimiento tacito.
3.2. La segunda fase; crear conceptos.

3.3. La tercera fase; justificar los conceptos.

3.4. La cuarta fase; construir un arquetipo.

3.5. La quinta fase; expandir el conocimiento.

4. Pardmetros del modelo de Nonaka y Takeuchi.

4.1. Capital intelectual.
4.2. Formacién y aprendizaje organizacional.
4.3. Inteligencia competitiva.
4.4, Difusidén del conocimiento.
Actividad:

Foro: significa que la totalidad del grupo discute informalmente el tema luego de
haber escuchado la ponencia del tema, conducido por el coordinador. Participan todos
los presentes en el taller. El coordinador tendrd buen cuidado de crear un clima
permisivo. El moderador inicia el foro explicando con precision sobre cual es el
problema para discutir y luego hace una sintesis de las opiniones expuestas y extrae
las posibles conclusiones.

Recursos: Humanos, presentacion en video beam, hojas blancas, lapices.

Fase V. Estrategias

Se realizara la técnica de estudio de caso, el cual consiste en la descripcion
detallada y exhaustiva de una situacion real. A través de esta técnica cada uno de los
participantes puede aportar una solucion diferente, de acuerdo con sus conocimientos,
experiencias y motivaciones y asi no existe una sola solucion sino varias.

Objetivo especifico: Aplicar estrategias con relacion al modelo de Nonaka y Takeuchi

por parte de las docentes para optimizar la supervision educativa.

Estrategia: Reuniones en grupos.
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Actividad: Estudios de casos

La técnica de estudio de casos, consiste precisamente en proporcionar una serie de
casos que representen situaciones problematicas diversas de la vida real para que se
estudien y analicen.

El uso de esta técnica esta indicado especialmente para diagnosticar y decidir en el
terreno de los problemas donde las relaciones humanas juegan un papel importante.
Alrededor de ¢l se puede:

1. Analizar un problema.

2. Determinar un método de analisis.

3. Adquirir agilidad en determinar alternativas o cursos de accion.
4. Tomar decisiones.

Los participantes se reuniran en grupos de cinco (5) personas en las cuales crearan
un estudio de caso donde se evidencie alguna problematica con la gerencia del
conocimiento y la  supervision educativa. Luego daran las conclusiones para
solucionarlos.

Recursos: humanos, hojas blancas, lapices.

Fase V. Evaluacion de la propuesta

A manera de cierre es importante el logro del proceso de aprendizaje para la
comprension 'y la sistematizacion de experiencias educativas, en donde los
participantes reflexionen sobre la vivencia de ese taller y rescaten el conocimiento
valido para ser desarrollado en sus organizaciones educativas.

Este taller se evalua a través de un instrumento contemplando una lista de cotejo
que segun Innovaciones y Cualificacion (2002) “son instrumentos utiles para evaluar
aquellas destrezas que para su ejecucion pueden dividirse en una serie de aspectos
especificos claramente definidos” (p.124). Asi mismo, consisten en una serie de
enunciados o preguntas sobre el aspecto a evaluar en que la hay que emitir un juicio

de si las caracteristicas a observar se producen o no.
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Objetivo especifico: Reflexionar acerca del taller de la Gerencia del Conocimiento

basado en el Modelo de Nonaka y Takeuchi para optimizar la supervision educativa
en los docentes del Centro de Educacion Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio
Plaza de Guarenas estado Miranda.
Estrategia:

1. Recuento del taller.

2. Entrega del instrumento para evaluar el taller.
Actividad: Dinamica de analisis general.
Objetivo: Permite sintetizar o resumir los aspectos centrales de una idea o un tema.

Procedimiento de aplicacién:

Con los grupos de trabajo ya formados, se le pide a cada uno que escriba o diga
con una sola palabra, lo que piensa sobre los temas que se trataron.

Luego se realiza una breve reflexion en torno a lo que cada palabra significa para
el grupo de participantes.

Para finalizar, se hace entrega de un instrumento para evaluar el taller, el cual es
llenado por los participantes.

Recursos: Humanos, instrumento.

Reflexiones acerca del taller.

En correspondencia a la realizacion del taller basado en el modelo de Nonaka y
Takeuchi para optimizar la Supervision Educativa aplicado a los docentes del Centro
de Educacioén Inicial “Ambrosio Plaza”, las reflexiones pone en evidencia segln las
opiniones de los docentes incluyendo el personal directivo, el interés en cuanto al
modelo de la creacion del conocimiento para aplicarlo en su labor educativa.

Las estrategias y actividades ayudaron con gran eficacia al conocimiento de los
temas Supervision Educativa y Gerencia del Conocimiento donde los participantes
iban resolviendo inquietudes a medida que se realizaba el taller. El hecho de que el

grupo se conociera pudo aumentar las posibilidades de resolver los posibles
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conflictos, utilizando los recursos técnicos con habilidad, donde el facilitador del
taller tuvo la destreza en el dominio del trabajo grupal.

Finalmente, luego de culminar el taller la informacion recogida en el instrumento
aplicado a los docentes y personal directivo demostr6 la efectividad de proponer la
gerencia del conocimiento para optimizar la supervision educativa, debido a que los
docentes afirmaron la importancia de las reuniones dentro del modelo de Nonaka y
Takeuchi para mejorar el proceso de supervision, en el cual el intercambio de

conocimientos ayuda la labor dentro de la institucion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La investigacion planteada permitié concluir en cuanto a la problemadtica de la
investigacion que el reto para los docentes y personal directivo es liderar la
organizacion basada en el conocimiento y asi mejorar el proceso de supervision, lo
cual exige, entre otros aspectos: penetrar el conocimiento por toda la organizacion,
cambiar la forma como los individuos asumen el trabajo y modificar la cultura hacia
una cultura de conocimiento.

En consecuencia, el desarrollo y formacion gerencial debe ser un proceso planeado
que involucre la identificacion y el crecimiento de las expectativas de los docentes y
de la organizacion. En este sentido, la formacion de la gerencia debe estar dirigida a
la obtencion de conocimientos especificos que lo preparen para identificar las
situaciones y hacer uso de las estrategias gerenciales adecuadas.

A través de la ejecucion de los objetivos de la investigacion se evidencid que la
gerencia educativa debe garantizar, enriquecer y perfeccionar el desarrollo del
sistema escolar a través de la transformacion del conocimiento basada en el modelo
de Nonaka y Takeuchi, encargdndose de su vigilancia, orientacién y evaluacion con
actividades que condicionen las funciones basicas de la supervision como la
planificacion, la integracion, el acompafiamiento, la retroalimentacion, el seguimiento
y evaluacion.

Es por ello, que se justifica que a través de esta investigacion, el profesional de la
educacion que realiza la funcion docente y supervisora, por medio del taller referido a
la Gerencia del Conocimiento basada en el Modelo de Nonaka y Takeuchi, adquirié
una serie de atributos y cualidades personales y profesionales ademés de las

habilidades y destrezas requeridas para el ejercicio de la funcidén supervisora, entre
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los cuales cabe mencionar: la alta capacitacion, nivel de compromiso, capaz de
asumir retos con una vision clara de la mision educativa y de esta manera contribuir
directamente al mejoramiento de la gestion en las instituciones. Y a su vez, se refleja
un dinamismo del proceso de produccion, difusion y aplicacion del conocimiento y se
observa una transformacion en los modos y procesos de produccion de conocimiento
de distintas maneras.

En tal sentido, en correspondencia a los antecedentes de la investigacion los
docentes deben de tener una vision bien amplia, en miras de producir resultados que
logren una diferencia vital con otras organizaciones y que estén en su entorno, asi
impulsara el conocimiento, logrando ademds de aplicarlo para producir nuevo
aprendizaje como lo es la innovacion, utilizando el esfuerzo sistematico de los
miembros de la organizacion. Es decir, lograr el aprendizaje organizacional que va a
ser factor determinante en labor educativa.

Es por ello, que el servicio de asesoramiento de todas las actividades que influyan
para realizar un mejor planeamiento, una mejor coordinacion, ejecucion de las
mismas dentro de las instituciones educativas, atiende en forma mas eficiente los
objetivos generales de la educacion.

De alli, la tarea supervisora constituye un proceso que implica, en principio, un
examen, un analisis, una valoracion cuidadosa y objetiva de la prestacion del servicio
que se oferta para que con base en sus resultados se promuevan las actividades de

aprendizaje y ensefianza necesarias para cumplir con €xito la gestion educativa.
Recomendaciones
En atencion a lo planteado se recomienda lo siguiente:
- Capacitar a los centros y sistemas educativos para prever nuevas necesidades

en cuanto a su funcionamiento y ser conscientes en todo momento del

conocimiento generado dentro de ellos mismos.
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Promover el valor del conocimiento real y potencial de los miembros de la
comunidad educativa, estableciendo vias de comunicacion que posibiliten un
mejor entendimiento y posible colaboracién tanto internamente como con

otras instituciones externas.

Promocionar a la gerencia del conocimiento como proceso que permite

realizar mas eficazmente el trabajo encomendado a la organizacion.

Promover el aprendizaje continuo para afrontar procesos de cambio y asi
proporcionar importancia al desarrollo profesional tanto a nivel individual

como colectivo, de las personas que la integran.

Hacer uso de las estrategias gerenciales adecuadas y desarrollar proyectos de
investigacion que utilicen como método el Modelo de Nonaka y Takeuchi

para optimizar el trabajo de la administracion educativa.

Replicar el taller a otras instituciones aplicando el modelo de Nonaka y
Takeuchi en todos los grupos de trabajo para el buen desarrollo de la difusion

del conocimiento.
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Anexo A

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
“JOSE MANUEL SISO MARTINEZ”

CUESTIONARIO
INSTRUCCIONES

El presente instrumento es completamente andénimo, los datos son estrictamente
confidenciales, como una contribucion a un trabajo investigativo, donde se pretende
conocer la opinion que usted puede tener acerca de La Gerencia del Conocimiento
basada en el Modelo de Nonaka y Takeuchi para optimizar la Supervision Educativa en
el Centro de Educacion Inicial “Ambrosio Plaza” del municipio Plaza de Guarenas
estado Miranda. Por lo cual se requiere que usted senale las necesidades, en cuanto a la

supervision educativa en la institucion que presta servicio.

Marque con una equis (X) la alternativa: Siempre (S), Casi Siempre (CS), A veces
(A), Casi Nunca (CN) o Nunca (N) que mejor exprese su opinion en cada uno de los

items planteados.

Sélo puede marcarse una opcion. Se considera un dato invalido a quien marque dos o

mas opciones.

Gracias por su colaboracion.
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Dirigido al: Personal docente y directivo

- . | A | Casi
Sie | Casi Ve Nu
Ne Items mp | Siem | o | Nunc | nca
re( | pre(
S) CS) s( | a(CN | (N)
Al )
Indicador: Capital Intelectual
1 Valora la importancia de la informacion para realizar las
actividades dentro de la institucion.
2 Considera que el conocimiento se transfiere a través de la
conversacion y reuniones.
3 Sabe que las nuevas innovaciones han estimulado el desarrollo
del conocimiento para la transmision de la informacion.
4 Comprende que el conocimiento adquirido individualmente se
comparte dentro del plantel con los otros docentes.
5 Aporta nuevos conocimientos desarrollandolos dentro de la
institucion.
Indicador: Formacién y aprendizaje organizacional
6 El trabajo en equipo es considerado importante ya que genera
un mayor aprendizaje organizativo.
7 Mediante la actualizacion profesional se favorece al docente en
el desarrollo de su trabajo.
8 Recibe informacion para el mejoramiento de su actividad
dentro de la institucion.
9 Fomenta el trabajo en equipo basado en el compromiso dentro
de la institucion.
10 Se interesa en la preparacion constante que lo mantenga
actualizado en materia educativa.
Indicador: Inteligencia competitiva
Administra continuamente conocimientos de todo tipo para
11 | satisfacer necesidades que estdn presentes en la mejora del
plantel.
Las innovaciones para las mejoras del plantel surgen de un
12 | proceso de discusion a través del conocimiento entre los
docentes.
13 Cuando se decide introducir una innovacion se facilitan todos
los recursos temporales, materiales y humanos.
Identifica recursos de conocimiento tanto existente como
14 | adquirido para desarrollar nuevas oportunidades de aprendizaje

en el plantel.
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El aprendizaje dentro del plantel se basa en conocimientos a

1 . o .
5 través de habilidades que le son propios a los docentes.
Indicador: Difusion del conocimiento

Considera que la planificacion y organizacion del

16 | conocimiento son factores importantes en la produccion de la
informacion en un plantel.
La capacitacion a través de talleres cimentado en el modelo de

17 | Interaccion Dinamica de Nonaka y Takeuchi permite realizar
con eficiencia la supervision educativa en la institucion.

18 | Tiene la disponibilidad para participar en talleres y cursos.

19 | Los canales para dar a conocer la informacion son adecuados.
Se realizan reuniones en las cuales se comparten experiencias e

20 | informacion.

Indicador: Planificacion

21 Se realiza una planificacion para la ejecucion de actividades en
la institucion.

29 Se promueve en el plantel acciones estratégicas para la gestion
del conocimiento de los docentes.

23 Se fijan funciones al personal docente para un mejor
desempeiio en su accion pedagogica.

24 Se toma en cuenta la opinion del personal para establecer las
politicas del plantel.

Indicador: Integracion

Se construye un estilo de gerencia para la produccion del

25 | conocimiento que permite al plantel potenciar un sistema de
interaccion con la comunidad.

26 Se promueve la participacion de padres y representantes en las
actividades del plantel

27 Se promueve un ambiente cordial para el desarrollo de las
actividades en el plantel.

28 Se logra la integracion de diferentes planteles para
intercambios educativos con los docentes.

Indicador: Acompafamiento

29 | Se trabaja en accion de cooperacion junto con los docentes.

30 Se ofrecen recomendaciones tendientes al mejoramiento de las
actividades en el plantel.

31 Se orienta la labor de todo el personal que labora dentro de la
escuela.

3 Se actua como agente motivador en la interaccion diaria dentro
del plantel.

Indicador: Seguimiento y Evaluacion

33 Se desarrolla la labor de supervision con una actitud flexible,
donde existe una marcada delimitacion de jerarquia.

34 Se evalua los logros de los objetivos propuestos dentro del

plantel.
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Se valora el desempeiio de las docentes que laboran en el

35 plantel.
36 Se realiza seguimiento en la ejecucion de las actividades en el
plantel.
Indicador: Retroalimentacion
37 Se promueve la reﬂgxién sobre el propio aprendizaje en los
conocimientos adquiridos en las reuniones con los docentes.
Se considera necesario desarrollar un taller cimentado en el
38 | Modelo de Interaccion Dinamica de Nonaka y Takeuchi para
optimizar la supervision educativa.
39 Se promueve la. paﬁicipqcié?n de los docentes en reuniones
donde intercambien conocimientos.
40 Se considera la actualizacion profesional para favorecer al

docente en el desarrollo de su trabajo.
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UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR

Lista de cotejo para evaluar el taller del modelo de Nonaka y Takeuchi
para optimizar la supervision educativa.

ANEXO B

INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA

“JOSE MANUEL SISO MARTINEZ”

Evaluacién del taller

Instrucciones

Marque con una equis (X) la alternativa: Si 6 No, que mejor exprese su opinion en cada

uno de los items planteados.

NO

Items/alternativas

Si

No

Considera que las tematicas fueron pertinentes de
acuerdo con los objetivos.

Considera que las actividades durante el proceso del
taller fueron dinamicas.

Cree usted que se promovié el intercambio de
conocimiento entre los participantes.

Reconoce que la presentacion de los recursos
visuales y tecnoldgicos fue adecuada.

Se pudo evidenciar la relacion de la supervision
con las situaciones de la realidad educativa.

Reconoce que en las reuniones se recibe la
orientacion para mejorar el trabajo.

Cree usted que la supervision educativa debe
promover el desenvolvimiento profesional.
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Cree usted que el intercambio de conocimientos
ayuda en el desempefio de la labor educativa.

Reconoce que la supervision educativa ayuda a
localizar errores para corregirlos.

10

Cree usted que la gerencia del conocimiento puede
optimizar la supervision educativa.

Observaciones y sugerencias:

111




