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RESUMEN

El proposito del Trabajo consistio en analizar la influencia de la gerencia
participativa en el desempeno del docente que labora en el Centro de Educacion
Inicial Autébnomo del Ejército “Negra Matea”. Tedricamente se sustentd en autores
como: Correa (1998), Martinez (1988), Ministerio de Educacion Cultura y Deportes
(1998, 2005), Anthony (2001), Marino (2001), Serna (2003), Sanchez (2005) y
Ascanio (2009). Metodologicamente se adoptd el paradigma positivista con un
enfoque cuantitativo. La investigacion fue de tipo descriptiva y correlacional con un
disefio de campo. Se trabajé con una poblacion finita de 40 sujetos que conforman
el estrato docente: Directivos, Coordinadores, de Aula y Especialistas. La técnica
utilizada para la recoleccion de los datos fue la encuesta y el instrumento un
cuestionario con una escala Likert de tres alternativas. La validez se certifico por
Juicio de Expertos y la confiabilidad a través del Coeficiente Alfa de Cronbach con
un resultado significativo de 0.91. La relacion entre las variables se determino por el
Coeficiente de Correlacion de Pearson. El andlisis e interpretacion de los resultados
se realizo utilizando la estadistica descriptiva e inferencial, empleando para ello
frecuencias y porcentajes, los cuales se muestran por medio de cuadros y graficos. Se
concluye, que existe una influencia medianamente efectiva de la gerencia
participativa en el desempeno laboral del docente caracterizada por diversas actitudes
y aptitudes que conducen a la débil eficiencia de la gestion institucional en la
participacion para la toma de decisiones, el liderazgo con tendencia autoritaria,
comunicacion gerencial con sentido unidireccional, baja capacitacion docente y poca
motivacion, por lo cual se recomendd fortalecer la relacion entre directivos y
docentes para fomentar niveles de participacion efectiva que permitan una interaccion
positiva a fin de mantener la calidad educativa que se brinda en el Centro de
Educacion Inicial Auténomo del Ejército “Negra Matea”.

Descriptores: Gerencia Educativa, Gerencia Participativa, Liderazgo y Desempefio
Laboral Docente.
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INTRODUCCION

La gerencia juega un papel primordial en el desarrollo organizacional, dado que
segun Koontz, Weihrich y Cannice (2008, p.29), "proporciona una estructura util para
organizar el conocimiento administrativo". De alli, que la accion del gerente es
determinante para el funcionamiento institucional y la consecucion de metas. Ello
implica, que los directivos de las instituciones educativas juegan un papel
fundamental en todos los aspectos concernientes a una organizacioén, puesto que,
como gerentes tienen la responsabilidad de intervenir en la modificacion del
comportamiento organizacional con el objetivo de integrar de manera armonica y
efectiva a todos los participantes en el proceso educativo, esta integracion genera la
recuperacion de la credibilidad ciudadana y el apoyo de la comunidad en la gestion
gerencial.

Por supuesto, que para la ejecucion de todas estas tareas, el gerente requiere
desarrollar un desempefio eficiente y eficaz, entendiéndose como desempefio gerencial,
de acuerdo con March (1999), "la capacidad que demuestra el gerente en el
cumplimiento de las habilidades administrativas, donde se involucran todos aquellos
aspectos relacionados con el manejo de los recursos humanos y materiales dentro de
una organizacion”; es decir, el desempefio del personal que en ella labora. (p.51)

En este sentido, el gerente educativo juega un papel relevante, porque en la
actualidad, la educacién se caracteriza por enfrentar continuamente cambios y
transformaciones en todos sus ambitos (social, cultural, ideoldgico, politico,
economico); es decir, que el acto de educar implica interacciones muy diversas, las
cuales involucran acciones simbolicas, afectivas, comunicativas, sociales, de valores
entre otras. Estas motivaciones conducen a plantearse la siguiente investigacion, cuyo
proposito es analizar la influencia de la gerencia participativa en el desempefio del
docente que trabaja en el Centro de Educacion Inicial Autonomo del Ejército “Negra
Matea”, para potenciar su praxis laboral.

El trabajo se estructur6 en cinco (5) capitulos: en el capitulo I, se manejo lo

referente al planteamiento del problema, los objetivos de investigacion y la



justificacion; en el capitulo II, se abordaron los antecedentes, las bases teoricas y las
bases legales que sirvieron de soporte epistemologico y juridico al trabajo; en el
capitulo III, se plante6 el marco metodologico a través de la fundamentacién
paradigmatica, el tipo y disefo de investigacion, la poblacion y muestra, el sistema de
variables con su definiciones conceptual y operacional, asi como su
operacionalizacion, la técnica e instrumento de recoleccion de datos, la confiabilidad
y la validez instrumental, el criterio para determinar la correlacion de las variables,
los procedimientos para el analisis e interpretacion de los resultados, asi como los
pasos dados para la realizacion de la investigacion.

Posteriormente, en el capitulo IV se realizé el analisis e interpretacion de los
resultados, utilizando para ello la Estadistica Inferencial, a través de frecuencias y
porcentajes, lo cual se mostrd en cuadros y gréaficos; luego, en el Capitulo V, con base
en el analisis de los resultados y de acuerdo con los objetivos especificos de
investigacion se elaboraron las conclusiones; asimismo, las recomendaciones fueron
asumidas de acuerdo con la situacion general que las variables permitieron
determinar; finalmente, se indicaron las referencias y algunos anexos utilizados como

complementos de la investigacion que se realizo.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El estudio del comportamiento de las personas en las organizaciones ha sido
objeto de interés para los gerentes a través del tiempo, puesto que los recursos
humanos constituyen el elemento fundamental para su funcionamiento y la
consecucion de las metas propuestas. Por lo cual, es fundamental no solo captar
individuos con los conocimientos, habilidades y destrezas, necesarias para el
desarrollo de las actividades, sino ademas brindarles un clima laboral, donde
interactuen con los objetivos organizacionales y las expectativas individuales y, al
mismo tiempo, canalicen sus conductas motivadas hacia el logro de altos niveles de
desempefio.

Sobre este particular, Drucker (1988), menciona que existe “la necesidad de
sujetos (hombres -mujeres) en los niveles de decision y control, transformados y
transformadores para resolver los problemas en los procesos”; es decir, se requiere de
lideres que tengan las cualidades necesarias como carisma, talento, creatividad,
proactividad, entre otras, que sean capaces de desarrollar su potencial, de dirigir e
influenciar en actividades de equipos de trabajo, con un unico propoésito: lograr
objetivos y metas comunes, pero de una forma efectiva. (p.5)

Al respecto, Waterman (1999), sefiala que “el gerente y las personas que
comparten la organizacion son el principal motor creador de la misma”. Por lo tanto,
se infiere que en toda organizacion se debe contar con una persona capaz de realizar
las funciones de gerente con el objetivo de formar, guiar, evaluar, corregir a sus
colaboradores para implementar estrategias que cimienten la funciéon de dicha

organizacion. Conforme con lo anteriormente mencionado por los autores, al



transferirse los planteamientos formulados hacia el ambito educativo, se infiere que
uno de los factores mas preciados de cualquier organizacidon escolar por ser el
encargado de tomar decisiones, influir en los colaboradores, motivarlos, comunicarse
sinérgicamente, es el personal directivo. (p.186)

Ello implica, que este personal debe conocer y desarrollar sus competencias
de liderazgo, asi como su capacidad técnica, inteligencia social o habilidad para
motivar, entender y conducir al personal que estd a su cargo; saber en qué momento
actuar, cuando hacerlo todo o solo una parte, lo que implica también la habilidad para
decidir, tener confianza en los subordinados o colaboradores para delegar funciones y
comunicarse efectivamente entre ellos, logrando que el personal a su cargo
desempefie en forma eficiente su trabajo.

De alli, que Pena (2002, p. 57), defina el desempefio profesional como: “Toda
accion realizada o ejecutada, por un individuo, en respuesta, de lo que se le ha
designado como responsabilidad y que serda medido con base en su ejecucion”. En
atencion a esta definicion, se considera al individuo como sujeto de la accidn, el cual
posee una responsabilidad para ser evaluado por sus actos en el contexto laboral.

Por esta razon, en Venezuela, en cuanto a las organizaciones educativas se
refiere, el Estado para dinamizar el desarrollo de la vida escolar, plantea en el
Curriculo Basico Nacional Bolivariano (2001), una nueva perspectiva en relacion con
el gerente que se requiere para poder llevar adelante este proyecto en todas las
instituciones educativas a nivel nacional, la cual implica:

Un nuevo hombre social e integral desde el punto de vista biopsicosocial

y amante de la democracia, capaz de impulsar, orientar, dirigir, un trabajo

en equipo para satisfacer las necesidades del recurso humano y por

consiguiente lograr una mayor productividad, basado en fines comunes

que beneficie a todos los integrantes de la organizacion. (p.41)

Asimismo, indica en el Proyecto Educativo Nacional (1999), la necesidad de
formar desde las instituciones educativas una cultura de participacion dirigida a
concebir la institucion educativa como “un espacio desde el cual se pregonen y se

practiquen procesos democraticos, participativos, dialégicos y reflexivos, cuyo fin



ultimo serd la transformacion de practicas que contribuyan al mejoramiento de la
calidad educativa”. (p.79)

En ese sentido, Ruiz (1992, p.78), expresa, que “en las instituciones educativas,
los objetivos se obtienen a través del personal que labora en ella, debiendo tener el
director competencias para planificar, coordinar, evaluar y controlar”. Es decir, el
director debe esforzarse para lograr los objetivos de la institucion, ordenando el
trabajo con los miembros de ella, motivando e involucrando a cada uno para el logro
de la meta principal planificada, la cual indudablemente, es beneficiosa para la
sociedad. Al respecto Borjas (2003), sefiala que: “Dadas las diversas situaciones
presentes en las instituciones educativas, el personal directivo necesita abordar un
enfoque gerencial mds participativo, que transforme la organizacidon en un centro de
interaccion constructiva con el fin de elevar la calidad educativa”. (p.29)

Lo expuesto implica, que en el contexto educativo nacional para poder cumplir
con los nuevos preceptos establecidos, se hace preponderante asumir una gerencia
participativa, la cual es definida por Marifio (2001), como: “el proceso gerencial
basado en la autoridad compartida y por el cual se involucra a los subordinados en la
toma de decisiones, enfatizando la participacion activa de las personas, aprovechando
su experiencia y creatividad para resolver problemas importantes”. (p.45)

De alli, que la exigencia de adecuar la gerencia participativa al ambito
educativo, dentro del estilo democratico de la sociedad venezolana y la busqueda de
la elevacion de los niveles de eficiencia en cada una de sus instituciones, permite la
intervencion de los docentes en forma activa en el proceso decisorio, compartiendo
autoridad y posibilitando el entendimiento para la planeacién y organizacion de las
tareas pertinentes. En ese sentido, el gerente participativo cede poder, pero mantiene
un solido liderazgo personal e institucional para recibir apoyo.

Todo esto genera acciones sincronizadas, las cuales acarrean resultados
positivos, ya que los actores de las instituciones educativas bajo estas circunstancias
gerenciales, valoran adecuadamente las fortalezas y debilidades internas, asi como
las oportunidades y amenazas del entorno social en las cuales estan inmersas estas

instituciones de ensefianza.



No obstante a lo planteado, el impacto gerencial de las nuevas tendencias no ha
sido interiorizado en su totalidad por muchas instituciones educativas. Por ello, Rojas
(2003), senala que:

Esto posiblemente ocurre porque muchos directores asumen el cargo sin

un compromiso claro que formular, no se sienten identificados ni con los

propositos institucionales, ni con las necesidades y requerimientos de sus

dirigidos; igualmente, no practican la relacion cara a cara, ni estdn
preparados para el abordaje de los adelantos tecnoldgicos en materia

comunicacional, lo que sumerge en un letargo de indiferencia y de
pasividad a los miembros de la comunidad escolar. (p.16)

Estos obstaculos del sistema educativo venezolano, se mencionan también en el
Proyecto Educativo Nacional (ob.cit), asi como la toma de decisiones vertical y
emanada del nivel central, rigidez administrativa, planificacién normativa, escasa
supervision y pobre comunicacion.

A estas consideraciones pareciera no escapar la gerencia del Centro de
Educacion Inicial Auténomo del Ejército “Negra Matea”, que funciona en el Fuerte
Militar Tiuna, ubicado en Caracas, Distrito Metropolitano, dado que pudiera inferirse
la existencia de un conjunto de discrepancias entre estos preceptos funcionales ya
esbozados y la realidad laboral docente existente, debido a que se perciben muchas
debilidades en el contexto gerencial y operativo del mismo, segin las siguientes
situaciones observadas, conversadas con los pares y vividas por la autora, como
docente activo de esa institucion.

Las situaciones pueden resumirse, con base en las percepciones de los docentes,
en una tendencia hacia la poca participacion en la toma de decisiones atinentes
tanto a la planificacion del Proyecto Educativo Integral Comunitario como a la
resolucion de conflictos institucionales; un liderazgo con tendencia a ser
medianamente democratico, mas bien impositivo; presencia de una comunicacion
generalmente unidireccional y poco clara en algunos aspectos pedagogicos y
administrativos; escasa motivacién para que el docente pueda lograr los objetivos
institucionales de manera pertinente y débiles relaciones interpersonales entre el

personal directivo y sus compaiieros de labores, lo cual genera un ambiente laboral



tenso y poco agradable en la generalidad de los casos, asi como una disminucién del
sentido de pertenencia institucional y cierta apatia para el desarrollo eficiente de sus
labores por parte del personal docente .

Con base en las situaciones sefialadas, surge la necesidad de realizar esta
investigacion, la cual intenta responder a las siguientes interrogantes:

(Cudles son los parametros de la gerencia participativa utilizados por el
personal directivo del Centro de Educacion Inicial Autdnomo del Ejército “Negra
Matea™?

(Cuales son las caracteristicas del desempefio laboral del docente del Centro de
Educacion Inicial Autonomo del Ejército “Negra Matea™?

(Podra influir la gerencia participativa en el desempeio del docente que labora
en el Centro de Educacion Inicial Auténomo del Ejército “Negra Matea”?

Estas interrogantes conducen a formularse los siguientes objetivos de

investigacion:

Obijetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la influencia de la gerencia participativa en el desempeio del docente
que trabaja en el Centro de Educacion Inicial Autonomo del Ejército “Negra Matea”,

para potenciar su praxis laboral.

Objetivos Especificos

- Describir los parametros de la gerencia participativa que utiliza el personal
directivo del Centro de Educacion Inicial Autébnomo del Ejército “Negra Matea”.

- Caracterizar el desempefio del docente que labora en el Centro de Educacion
Inicial Auténomo del Ejército “Negra Matea”.

- Determinar la influencia de la gerencia participativa en el desempefio del docente

que labora en el Centro de Educacion Inicial Auténomo del Ejército “Negra Matea”.



Justificacion

En virtud de que este estudio se centré en analizar la influencia de la gerencia
participativa en el desempefio del docente que trabaja en el Centro de Educacion
Inicial Autébnomo del Ejército “Negra Matea”, para potenciar su praxis laboral, el
mismo se justifica segun los siguientes criterios:

Tedricamente, expondrd y analizard los planteamientos de diversos autores,
quienes en forma coincidente teorizan acerca de la importancia de las variables
objeto de estudio: gerencia participativa y desempefio laboral docente dentro de la
organizacion, para contrastarlas con la realidad institucional actual.

Institucionalmente, dado que el recurso humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion o institucién educativa, el ejercicio
eficiente de las funciones de ambos estratos (directivo y docente), permitira que la
institucion marche con éxito y que la calidad de la educacion impartida sea 6ptima
para lograr los objetivos planteados en su misidon y vision para con la comunidad de
su area de influencia. Asimismo, permitird que funcionalmente el personal directivo
pueda encontrar vias expeditas de conocimiento gerencial, a través del ejercicio de
una gestion marcada por un liderazgo creativo, transformador y participativo, una
comunicacion efectiva, potente motivacion a su personal y la realizacion de un
trabajo en equipo, que permita lograr una mejor calidad educativa en la institucion.

De igual manera, beneficiard a los docentes al influir positivamente en su
desempefio, al potenciar su praxis pedagogica para tender al logro de la excelencia en
su entorno laboral. Socialmente, beneficiara a las comunidades del area de influencia
institucional al manejar la participacion como un compromiso compartido, donde se
haga evidente el buen manejo de criterios de eficiencia por parte del personal
directivo de los recursos humanos docentes para cumplir su labor de manera efectiva,
a fin de colaborar con la comunidad e integrarlos en el trabajo educativo para
coadyuvar en el desarrollo cognitivo y afectivo de los nifios y nifias, asi como de las

familias.



Académicamente, implica la asuncion de una temadtica de gran relevancia, dado
que pudiera servir de insumo para otras investigaciones relacionadas con las variables
en estudio y, ademas, se insertara en la linea de investigacion en el area de Gerencia
Educacional que se lleva adelante en el Instituto de Mejoramiento Profesional del
Magisterio, a fin de poder aplicarse en todo el territorio nacional como coadyuvante
en el desarrollo cognitivo y operativo de dicha area estratégica para la educacion

venezolana.



CAPITULO 11
MARCO REFERENCIAL

En este Capitulo, se hace mencion a los antecedentes de la investigacion, las
bases teoricas que la sustentan, asi como las bases legales que sirvieron de soporte

juridico a la misma.

Antecedentes

En primera instancia, se aborda la investigacion de Yajure (2012), presentada
en la Universidad Rafael Belloso Chacin del estado Zulia, titulada: Efectividad del
desempeiio docente en el clima organizacional de las instituciones educativas
municipales de Maracaibo, estado Zulia. El trabajo, metodologicamente se concibid
como una investigacion de campo de caracter descriptiva. La poblacién estuvo
conformada por 58 docentes (44 docentes de aulas) de las 7 unidades educativas,
adscritas a la Direccion Municipal de Educacion de Maracaibo. Se empled como
técnica de recoleccion de datos a la encuesta y como instrumento un cuestionario con
escala tipo Lickert.

La autora concluye, en que el docente presenta muchas limitaciones para
motivar y orientar a sus educandos porque maneja estrategias didacticas poco
efectivas, lo que genera incumplimiento en el logro de los objetivos, se afecta la
planificacion, existe una reiterada improvisacion en el trabajo pedagogico y un débil
proceso evaluativo del mismo, haciéndose necesario implantar por parte de la
gerencia educativa municipal mecanismos de actualizacidon, capacitacion y
perfeccionamiento del personal docente con miras a fortalecer las debilidades
presentadas en su praxis, fundamentalmente a través del acompafiamiento

pedagogico.
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La investigacion se relaciona con este trabajo, dado que muestra como las
debilidades del docente en su desempefio profesional, podrian generar una serie de
distorsiones en el proceso de ensehanza que afectarian la calidad de la ensefianza
impartida, por lo que deben optimizar su condicion laboral fortaleciendo asi su
desempeilo, lo cual es una variable fundamental de esta investigacion.

También se asume el trabajo de Medina Morales (2011), presentado en la
Universidad del Zulia, titulado: “Gerencia Participativa y la integracion escuela —
comunidad en el subsistema de Educacion Basica, nivel: Educacion Primaria”. Su
proposito fue determinar la relacion de la gerencia participativa y proponer acciones
para integrar a la comunidad en la Unidad Educativa “Tibaldo José Almarza Rincon”,
municipio Rosario de Perija, estado Zulia. Metodoldgicamente se concibidé como una
investigacion descriptiva, no experimental de campo. Se utilizaron tres (3)
instrumentos para una poblacion finita de cuatro (4) directivos, veinte (20) docentes y
quince (15) representantes de la comunidad.

Se concluyd que existen divergencias entre el personal directivo, docentes y
miembros de la comunidad, por cuanto consideran que la gerencia participativa que
practica el Director no es efectiva para integrar la escuela a la comunidad en el
subsistema de Educacion Basica, demostrando claramente debilidades en la gestion
del Director o Gerente en la institucion objeto de estudio; por lo tanto, se propone una
serie de acciones para mejorar la formacion del personal directivo en la gerencia
participativa, capacitandose continuamente en este estilo gerencial para lograr la
transformacion y cohesion de la escuela con la comunidad.

Este trabajo se relaciona efectivamente con la investigacion que se propone en
cuanto a que determina, que la gerencia participativa es una herramienta estratégica
fundamental para lograr una mejor calidad educativa en las instituciones donde se
aplica, al generar un mejor desempefio laboral de su personal directivo y docente.

Asimismo, se aborda la investigacion realizada por Roa (2011), denominada:
“Plan estratégico para fortalecer la gerencia participativa en las escuelas
bolivarianas en el marco del desarrollo endogeno”, la cual fue presentada en la

Universidad Nacional Experimental de Los Llanos “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ).
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Su propésito fue el de proponer un plan estratégico para fortalecer en las Escuelas
Bolivarianas la gerencia participativa en el marco del desarrollo enddgeno en la
parroquia Alto Barinas. Su metodologia consistié en un proyecto factible apoyado por
una investigacion de campo de carécter descriptiva. La poblacion estuvo conformada
por 185 sujetos pertenecientes a los estratos directivos, docentes, padres y
representantes y comunidad local. Como instrumentos se disefiaron un cuestionario
con una escala de frecuencia de cuatro alternativas para el directivo, docente y padres
y representantes; ademads se disefld un guion de entrevista para la comunidad local.

La autora llegd a la conclusion de que en los planteles en estudio existe una
débil gerencia participativa desde la vision de su gestion en las escuelas bolivarianas
como centros de desarrollo endogeno; por lo tanto, se disefid un plan conformado por
estrategias de desarrollo institucional, social, cultural, econdémico local y de
desarrollo ambiental, que permitan fomentar la integracién de la comunidad con la
finalidad de crear un sistema integral social mas adaptado a la realidad del proceso
productivo y de desarrollo endogeno local.

La relacion que guarda esta investigacion con el trabajo que se realiza estriba en
el hecho de que plantea alternativas a través de la gerencia participativa para
potenciar las opciones de desarrollo y adecuacion de las instituciones educativas con
su entorno, lo cual constituye un elemento importante en el devenir y proposito de
este trabajo relacionado con potenciar el desempefio docente institucional en el

Centro de Educacion Inicial Autonomo del Ejército “Negra Matea”.

Bases Tedricas

Para Arias (2006), “las bases teoricas implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para
sustentar o explicar el problema planteado”. (p.107) Por consiguiente, el proceso
investigativo necesita soportarse sobre diversas teorias y autores que permitan definir
y caracterizar los diversos elementos que la componen; he aqui, aquellas que se

consideraron para la realizacion de la presente investigacion.
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La Gerencia

La gerencia puede definirse, segin Ramirez (2002), como ‘“un proceso

determinado por el conjunto de acciones que desempeiia un directivo para dirigir y

representar los negocios de una empresa”. (pp.14-15) Senala ademas, que “estd

relacionado con la accion de gestionar, lo cual significa administrar o realizar las

acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos”. Asimismo, Krygier

(2004), expresa que:

La gerencia es el arte de hacer que las cosas ocurran efectivamente; por
ello, existen tres aspectos claves al definir la gerencia; en primer lugar, la
coordinacion de recursos de la organizacion; segundo, la ejecucion de
funciones gerenciales o administrativas, como medio para lograr la
coordinacion, y tercero, establecer el propodsito del proceso gerencial; es
decir, donde se quiere llegar o qué es lo que se desea lograr. (p.22)

Como se puede observar, ambos conceptos tienen inmersos en ellos, la

importancia de las funciones gerenciales y las habilidades del gerente para alcanzar

las metas establecidas por la organizacion.

Funciones Gerenciales

Crosby (1998), sefiala que cuando se revisa a la gerencia como un proceso, ella

comporta cuatro funciones:

a)

b)

c)

La planificacion, es la primera funcion que se ejecuta. Una vez que los
objetivos han sido determinados, los medios necesarios para lograr esos
objetivos son presentados como planes; los cuales han sido preparados para
llevarlos a la practica y ejecutarlos.

La segunda funcion, es la organizacion, lacual implica sefialar una
estructura de funciones y una division del trabajo. La clase de organizacion
que se haya establecido determina, en gran medida, el que los planes sean
apropiada e integralmente ejecutados.

La tercera funcion gerencial, es la direccion, considerada como una

actividad que tiene que ver con los factores humanos de la organizacion, la
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cual envuelve los conceptos de: liderazgo, toma de decisiones,
comunicacion y motivacion. (pp.77-78)

La ultima funcion del proceso gerencial es el control, la cual tiene como
proposito inmediato medir, cualitativa y cuantitativamente, la ejecucion en relacion
con los patrones de actuacion, y como resultado de esta comparacion, determinar si es
necesario tomar acciones correctivas que encaucen la ejecucién, segun los
parametros establecidos.

Se precisa entonces, que las funciones gerenciales estan enmarcadas dentro de
un ciclo de actividades que se repiten constantemente en cualquier organizacion, sin

importar la naturaleza de la misma.

El Gerente

Al respecto, Sanchez (2005), refiere que “El gerente es un elemento clave en el
¢éxito organizacional, contribuye con el crecimiento de la misma, lo que le obliga a
planear y actuar estratégicamente.”.(p.3) Por ello, el gerente debe propiciar el
cambio y dar lugar a un proceso de toma de decisiones hacia la operatividad de una
direccion efectiva. En este orden de ideas, Alvarado (2005), plantea que:

En la actualidad, el gerente se define como un individuo capaz de

orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos; de ¢l depende su

éxito personal, el de la organizacion y el del grupo que esta dirigiendo.

De alli que resulte necesario que ademds de una formacion gerencial, el

individuo que actlie como gerente, tenga un patréon de criterios y una

filosofia clara de la administracién, de la concepcion del hombre y una

ideologia del trabajo, que le permita ganar apoyo efectivo y partidarios

comprometidos con una misidon, cuyo significado y trascendencia
merece entrega.( p.123)

Roles del Gerente

Urbaez (2002, pp.36-37), senala la existencia de unas funciones

puntuales que realiza el gerente, orientadas a la atencion de necesidades de
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los empleados. Entre las cuales se mencionan: (a) motivacion, (b) toma de
decisiones, (c) evaluacion, (d) supervision.

a) Motivacion: la motivacion es esencial para que el gerente logre incidir y
entusiasmar a los demads para alcanzar objetivos comunes. Para lograr la motivacion
de las personas en la empresa, es necesario reconocer que el ser humano posee
necesidades superiores de realizacién personal y crecimiento; por lo cual, el trabajo
presenta desafios a las personas, requiere una remuneracion adecuada al trabajo
ejecutado, e implica oportunidades de progreso en la empresa, proyeccion y prestigio
social, asi como el reconocimiento del superior y de los compafieros de trabajo.

b) Toma de decisiones: un gerente debe tomar muchas decisiones todos los
dias. Algunas de ellas son decisiones de rutina o intrascendentes mientras que otras
tienen una repercusion drastica en las operaciones de la organizacion donde trabaja.
Algunas de estas decisiones, podrian involucrar la ganancia o pérdida de grandes
sumas de dinero o el cumplimiento o incumplimiento de la misién y las metas de la
empresa. En este mundo cada vez més complejo, la dificultad de las tareas de los
decisores aumenta dia a dia. El gerente, debe responder con rapidez a los
acontecimientos que parecen ocurrir a un ritmo cada vez mas veloz. Ademas, debe
asimilar a su decision un conjunto de opciones y consecuencias que muchas veces
resulta desconcertante.

Los gerentes o administradores, consideran a veces la toma de decisiones como
su trabajo principal, porque constantemente tienen que decidir lo que debe hacerse,
quién ha de hacerlo, cuando y dénde, y en ocasiones hasta como se hara.

¢) Evaluacion: la evaluacion realizada permitira mediante un analisis de los
resultados obtenidos, que el gerente y su equipo puedan tomar las medidas para
asegurar la optimizacion de los resultados. Adicionalmente, se podria descubrir la
necesidad de incluir nuevos recursos en este proceso: humanos, financieros o de otra
indole. También se puede llegar a la conclusion de que la decision tomada no fue la
correcta y asi adoptar las medidas necesarias para enmendar esa equivocacion.

d) Supervisidn: el gerente ante el proceso de supervision, debe cumplir y hacer

cumplir el ordenamiento o normativa de la empresa, realizar visitas periddicas para
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promover el mejoramiento en el desempeiio de las funciones del personal, velar por la
correcta administraciéon de los recursos, prestar asistencia técnica al personal y

propiciar el mejoramiento profesional de sus subordinados.

La Gerencia Educativa

Al respecto, Serna (2003), refiere que:

La gerencia educativa puede definirse como el proceso a través del cual

se orienta y conduce la labor docente y administrativa de la institucion

educativa y sus relaciones con el entorno, con miras a lograr los objetivos

organizacionales mediante el trabajo de todos los miembros de la

comunidad a fin de ofrecer un servicio de calidad. (p.45)

Lo planteado en la cita anterior, refleja el deber ser de la gerencia educativa,
destacando la labor de guiar al personal docente en el desempefio de sus funciones;
para lo cual debe proveer liderazgo hacia un trabajo con la cooperacion del equipo
que dirige. Cabe acotar, que segiin Robbins (2008), el liderazgo es “un proceso de
influencia en el que algunos individuos, mediante sus actos, facilitan el movimiento
de un grupo hacia una meta comin o compartida”. Por lo antes expuesto, puede
concebirse el liderazgo como las caracteristicas de quienes dirigen y orientan a otros
mediante sus habilidades, asi como sus conocimientos para lograr su participacion
voluntaria en el logro de los objetivos. (p.87)

En el campo de las instituciones educativas, una buena gestion gerencial se
mide por el cumplimiento de objetivos y metas, donde los gerentes deben desarrollar
multiples funciones, indispensables para lograr resultados satisfactorios. Es por eso
que, Adair (2003), considera que:

Un gerente educativo debe poseer caracteristicas de lider o modelo para

dirigir al grupo hacia la ejecucion de tareas; también el gerente debe ser

un gran comunicador para divulgar con fines corporativos la informacion

dentro de la organizacion y proyectarla a todos los grupos que integran la
comunidad educativa. (p.49 )
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El gerente de las instituciones educativas debe promover un proceso que
implica la coordinaciéon de todos los recursos disponibles, ya sean humanos, fisicos,
tecnologicos y financieros, para que a través de los procesos gerenciales:
planificacion, organizacion, direccidon y control, se logren los objetivos previamente

establecidos por la institucion.

Funciones del Director Educativo

- Segin lo sefialado por Lopez (2010), las funciones del Director de una
institucion educativa, basicamente son:

- Planifica, coordina, dirige y controla las actividades académicas y
administrativa de una unidad educativa.

- Controla, evalla y aprueba programas de actividades especiales,
complementarias, recreativas, deportivas y culturales.

- Evalua el desempeiio del personal docente.

- Organiza y aprueba el cronograma de actividades del afio escolar.

- Elabora y ejecuta el anteproyecto y proyecto de presupuesto de la unidad.

- Vela por el cumplimiento de las normas, procedimientos y los reglamentos
que rigen el centro educativo.

- Dirige el Consejo de Profesores y demads actos del plantel.

- Gestiona ante el Ministerio de Educacion, la documentacion relacionada con
el area.

- Elabora y lleva el control de las estadisticas.

- Organiza y participa en talleres de actualizacion académica.

- Autoriza las diversas erogaciones y demas gastos generales.

- Supervisa y lleva el control de los registros relativos a actas, matriculas,
asistencia, entre otros.

- Promueve acciones conducentes al mejoramiento del proceso de ensefianza-

aprendizaje, basados en los resultados obtenidos de la evaluacion estudiantil.
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- Supervisa la ejecucion de los planes y programas que garanticen la atencion
integral del nifio, nifia, adolescente y adulto.

- Elabora y presenta el plan de actividades ante la Zona Educativa.

- Elabora anualmente informe del resultado del plan de necesidades, objetivos y
actividades del centro educativo.

- Rinde cuenta periddicamente al supervisor sectorial del Ministerio del Poder
Popular para la Educacién y recibe informacion sobre actividades y
normativas emanados por este organismo.

- Estudia conjuntamente con el psicologo los casos de nifios especiales.

- Participa como miembro principal en los Consejos Educativos.

- Supervisa la elaboracion del inventario de materiales y equipo.

La Gerencia Participativa

La gerencia participativa, segun Anthony (2000), es “el proceso por el cual se
involucra a los trabajadores en la toma de decisiones que correspondian
exclusivamente a los jefes”.(p.13) Con ello, se pretende que la experiencia y la
creatividad de los trabajadores encuentren cauces para manifestarse y mejorar la
gestion. Asimismo, Marifio (2001), la define como: “el proceso gerencial basado en la
autoridad compartida y por el cual se involucra a los subordinados en la toma de
decisiones, enfatizando la participacion activa de las personas y aprovechando su
experiencia y creatividad para resolver problemas importantes”. (p.45)

Es importante sefialar, que estos autores coinciden en precisar algunos
términos comunes, como lo son: toma de decisiones, autoridad compartida,
involucramiento, lo cual hace que la gerencia participativa trascienda dentro de la

practica educativa, dado que busca su transformacion hacia el logro de la calidad.
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Parametros de la Gerencia Participativa

Con base en la ultima definicion planteada, el precitado autor Marifio (ob.cit,
p.51), presenta los tres (3) parametros o aspectos basicos de la  Gerencia
Participativa:

(a) Autoridad compartida, 1os administradores no disminuyen ni renuncian a su
autoridad, la comparten delegando una porcion de la misma para un grupo especifico
de deberes o funciones en el trabajo para lo cual delinean las obligaciones del
trabajador, asignan autoridad para llevarlas a cabo, hacen que el trabajador maneje
con pertinencia el ejercicio correcto de la autoridad y lo incentivan a la aceptacion de
ese empoderamiento con sus respectivas responsabilidades.

(b) Compromiso de los actores, lo cual se constituye en un elemento generador
de la responsabilidad que los trabajadores sienten que tienen sobre la decision a tomar
en cualquier plano institucional requerido.

(c) Compromiso con asuntos importantes, determina la naturaleza del problema
para justificar la participacion activa de las personas que forman parte de la
institucion, en la busqueda de soluciones al mismo.

Lo expuesto, sugiere que el gerente participativo debe establecer junto con el
personal a su cargo y la comunidad del entorno institucional, los mecanismos de
control y orientacion para la supervision del trabajo docente, administrativo, obrero y
de toda la comunidad educativa a fin de revisar periddicamente la eficacia, eficiencia
y efectividad de cada uno de los miembros de la organizacion escolar, para asi
obtener un referente que le permita la contrastacion entre los resultados alcanzados y
productos obtenidos con los objetivos y metas previstas en la institucion.

De este modo, la gestion directiva sobre la base de una gerencia participativa
adquiere una nueva vision, porque la comunidad educativa constituye la piedra
angular para una gestion de cambio. De alli que Sbronilli (1999,), al direccionar lo
gerencial hacia el &mbito educativo, defina a la participacion escolar como “la accion
de intervenir en los procesos de planificacion, organizacion, direccidon y evaluacion o

control de determinadas tareas que se desarrollen en el &mbito escolar”. (p.65)
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Dentro del ambito educativo, para lograr una participacion activa en el hacer,
debe existir entre las personas involucradas, la disposicion y el deseo de aceptacion al
cambio y responsabilizarse conscientemente con €l. Dicho de otro modo, debe existir
en el personal de la institucion educativa las aptitudes y actitudes dispuestas al
cambio, para facilitar el proceso de participacion. La resistencia al cambio se debilita,
cuando el individuo estd totalmente involucrado y comprometido en provocar y
liderar ese cambio y valorar la necesidad del mismo.

En ese sentido, Vasquez (1998 ), sefiala que gerenciar participativamente dentro
del ambito educativo, “implica algo mas que asignar tareas y se nutre de la
oportunidad de compartir responsabilidades, en la mejor expresion del término, sin
presiones e imposiciones que puedan limitar la autonomia y toma de decisiones
compartidas”. El gerente participativo suministra cierto privilegio para recibir apoyo,
esto genera movimientos que coinciden y producen beneficios productivos para la
institucion educativa. La hegemonia del gerente participativo se comparte y resulta
mucho mas amplia por la asociacion del trabajo en equipo. (p.25)

De esto se deriva, que el director deberd sustituir la funcién autoritaria por la
dirigente, que debe reconocer como derivada de los hechos propios de la situacion,
donde la autoridad personal, si fuere necesaria debe derivarse de la planeacion del
grupo, donde le corresponderd emplear métodos y actitudes cientificas aplicables al

trabajo, al personal a su cargo y a los procesos de trabajo organizacional.

Atribuciones del Gerente Educativo Participativo

Briggs (2006), plantea que las atribuciones de un gerente educativo
participativo son las siguientes:
- Ayudar a los docentes a comprender mejor los objetivos reales de la
educacion y el papel esencial de la escuela en la consecucion de los mismos.
- Ayudar al personal docente a comprender mejor los problemas y las
necesidades de los niflos y jovenes alumnos para atender, en la medida de lo
posible, a tales necesidades.

- Ejercer un liderazgo de caracter democratico en las siguientes formas:
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promoviendo el perfeccionamiento profesional de los docentes de la escuela,
asi como sus actividades; procurando establecer relaciones de cooperacion
entre su personal; estimulando el desarrollo de los maestros en ejercicio y
acercando la escuela a la comunidad.

- Establecer fuertes lazos morales entre los docentes en cuanto a su trabajo, de
modo que obren en estrecha y esclarecida cooperacion, para alcanzar los
mismos fines generales.

- Identificar el tipo de trabajo mas adecuado para el docente, distribuyendo las
tareas, pero en forma tal que cada uno pueda desarrollar sus capacidades en
otras direcciones promisorias.

- Ayudar a los docentes a adquirir mayor competencia didactica.

- Orientar a los docentes principiantes para que se adapten a su profesion.

- Evaluar los resultados de los esfuerzos de cada docente, de acuerdo con el
desarrollo alcanzado por los alumnos, segun los objetivos establecidos.

- Ayudar a los docentes a diagnosticar las dificultades de los alumnos en el
aprendizaje y a elaborar planes de ensefianza para la superacion de las
mismas.

- Ayudar a la comunidad a interpretar el programa de ensefianza. (pp.56-57)

Liderazgo

Entender lo qué es liderazgo y el estilo de liderazgo de un gerente, es un paso
importante para la gerencia, asi como para la soluciéon de problemas de las
instituciones educativas. En ese sentido, Koonts (2000), plantea que el liderazgo “es
un proceso de influencia de una persona sobre las demas, para lograr con buena
voluntad y agrado el éxito de las metas organizacionales” (p.467); por lo que se
deduce, que es un proceso que permite influir sobre otros para generar una sinergia
que los mueva a realizar una tarea asignada, de la mejor manera posible para que
mejore el desempeno del individuo y, por ende, de la institucion donde presta sus

servicios; ademads, que permite incrementar la eficiencia y eficacia del lider gerente.
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Asimismo, Robbins (2008), define el liderazgo como “un proceso de influencia
en el que algunos individuos, mediante sus actos, facilitan el movimiento de un grupo
hacia una meta comin o compartida” (p.87.) De lo antes expuesto, puede concebirse
el liderazgo como las caracteristicas de quienes dirigen y orientan a otros mediante
sus habilidades, asi como sus conocimientos para lograr su participacion voluntaria

en el logro de los objetivos.

Estilos o tipos de Liderazgo

Davis y Newstrons (2003), definen los estilos de liderazgo como: “El patron
general de acciones implicitas y explicitas de los lideres gerentes” (p.103). Es decir,
que cada estilo refleja las convicciones de un administrador acerca de las capacidades
de sus subordinados; por lo que al lider, le importa las percepciones de su estilo para
centrarse en las diferentes formas de ver, tratar y dirigir el trabajo.

Al respecto, Madrigal (2009), enfoca su atencion a los estilos de liderazgo,
como teoria basada en el comportamiento asumido por el lider sin preocuparse por las
caracteristicas de su personalidad. Estos estilos son tres, denominados:

a) Autocratico: ordena esperando obediencia. El lider centraliza totalmente la
autoridad y las decisiones. Los subordinados no tienen ninguna libertad para
elegir. El lider autocratico es dominante, imparte 6rdenes y espera obediencia
plena y ciega de los subordinados. Los grupos sometidos a liderazgo
autocratico presentan un mayor volumen de trabajo producido y evidentes
sefales de tension, frustracion y agresividad. El lider autocratico es temido
por el grupo, que solo trabaja cuando aquel estd presente. El liderazgo
autoritario enfatiza solo en el lider.

b) Democrético: el lider es participativo y delega autoridad tratando de
involucrar a todo el equipo de trabajo. Las directrices son debatidas y
decididas por el grupo, que es estimulado y orientado por el lider, quien
aconseja y orienta para que el grupo trace objetivos y acciones. Las tareas

ganan perspectivas con los debates; el grupo aporta opinion sobre la decision
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de las tareas y cada miembro tiene libertad para escoger los colegas; el lider es
objetivo y se limita a los hechos en los elogios y en las criticas. Trabaja como
orientador del equipo. Los grupos sometidos a liderazgo democratico
presentan buena cantidad de trabajo y calidad sorprendentemente mejor,
acompafiada de un clima de satisfaccion, integracion grupal, responsabilidad y
compromiso de las personas.

c) Liberal o Laissez-faire: el lider es blando e indulgente, permitiendo que los
empleados hagan lo que quieran. Permite total libertad para la toma de
decisiones individuales o grupales, participando en ellas solo cuando el grupo
lo solicita. El comportamiento del lider es evasivo y sin firmeza. Los grupos
sometidos a liderazgo liberal no se desempenan bien en cuanto a la cantidad
del trabajo, y presentan ciertas sefiales de individualismo, insatisfaccion,
agresividad y poco respeto hacia el lider, quien es ignorado por el grupo. El
liderazgo liberal enfatiza solo en el grupo. ((pp 167-169)

En consecuencia, la forma como los lideres se desempefien dentro de un campo
de acciodn varia, estableciendo diferencias significativas en algunos casos. Los estilos
se diferencian entre si con base en la motivaciéon y las relaciones interpersonales
establecidas entre los docentes y sus pares o con los estudiantes. Es evidente, la
importancia que tiene el rol del lider que asumen las personas que son gerentes
educativos, porque deben conocer a los jévenes adolescentes, para relacionarse con
ellos dentro de las actividades que realizan en la institucion, ya sean didacticas,
pedagdgicas, deportivas, culturales, sociales o0 comunitarias.

Por otra parte, es necesario conocer los patrones que se establecen en el
liderazgo, los cuales segin Chiavenato (2004), deben ser los mas adecuados a la
situacién en que se encuentre, por eso, sefiala que “el liderazgo es un fendmeno
situacional basado en tres aspectos llamados motivacion interna (dentro del lider),
externa (suministradas por el lider) y situacional (condiciones en que se ejerce el

liderazgo)”. (p.576)
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Desempefio Docente

Garcia (2005), define el desempefio docente como “Aquel repertorio de
acciones (habilidades, conocimientos, informacion, dominio de procedimientos y uso
de estrategias de ensefianza) ejecutadas en la practica del aula” (p.82). En el sistema
educativo actual, para caracterizar al docente debe hablarse de unas cualidades
generales que deben poseer los buenos docentes y junto a esta configuracion global,
de otras caracteristicas propias de la especializacion, segun niveles y éambitos
escolares. En adecuacion con lo planteado, Hidalgo (2005), sefiala que “la practica
docente implica la ejecucion de una serie de actividades que requieren tomar en
cuenta aspectos relacionados con la programacion del proceso de ensefanza (...) a
través de proyectos” (p.35), esto se refiere al cumplimiento de las obligaciones
inherentes a la funcion docente.

De este modo, la palabra desempenio es aplicada al ejercicio profesional de
agentes educativos como directores y docentes; lo cual para Martinez (2003, p.33),
implica “convertirse, en uno de los indicadores de eficiencia dentro de las
instituciones educativas, por ser el eje central del proceso ensefianza — aprendizaje”;
de esto se deduce, que el desempefio docente constituye la fuente vital para el
desenvolvimiento de las organizaciones educativas, del mismo modo influye de
manera directa sobre la direccion del centro, la cual debe adoptar valores éticos que
consoliden el trabajo de los educadores.

Por otra parte, sefialan Fierro, Fortoul y Rosas (1999), que “el desempefio docente esta
determinado por una red de relaciones e interrelaciones” (p.65 ). En un intento por
simplificar esta complejidad, podrian considerarse tres tipos de factores: los asociados al
mismo docente, los asociados al estudiante, y los asociados al contexto. Los factores
asociados al contexto son innumerables; sin embargo, podrian establecerse dos niveles: el
entorno institucional y el contexto socio cultural.

En el entorno institucional, los factores se pueden agrupar en dos grandes lineas: el
ambiente y la estructura del proyecto educativo. La estructura del ambiente tiene, a su vez,

dos grandes componentes: lo fisico y lo humano. Se requiere una infraestructura fisica en

excelentes condiciones, dotada con buenos materiales educativos. También se necesita un
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ambiente humano propicio, enriquecido con relaciones de afecto, autonomia y cooperacion.
Un proyecto educativo que posea un horizonte llamativo y lineas de accion claras, permite al
docente estructurar sus actividades con mayor acierto.

Para la construccion de ese ambiente se requiere la gestion intencionada del

colectivo de docentes (directivos y de aula) y demas trabajadores.

Dominios del Desempefio docente

Dentro de la profesion docente se deben dominar varios roles para realizar un
desempeiio laboral de calidad. En relacion con esto, Schmelker (1994), considera que
los dominios “son aquellos rasgos que no pueden dejar de caracterizar al docente en
la direccion del proceso de ensenanza aprendizaje y de las que no hay duda de su
pertinencia” (p.99); lo cual confirma, , que la formacion y desarrollo de estilos
gerenciales originan un sistema eficiente de competencias docentes, a partir de
posiciones didacticas actuales, para asumir la direccion de un aprendizaje productivo,
participativo y de igualdad entre sus agentes.

De igual manera, Correa (1998), plantea que los dominios del desempefio
docente permiten orientar la atencion de los alumnos, la cual puede darse de manera
continua para indicarles las ideas acerca de sus procesos de aprendizaje. Ello implica
que los dominios del desempefio docente suponen la capacidad de reflexionar la
forma en que se aprende y actuar en consecuencia, autorregulando el propio proceso
de aprendizaje mediante el uso de estrategias flexibles y apropiadas que se transfieren
y adoptan a nuevas situaciones (pp.89-91). Por ello, el precitado autor sefiala que
estos dominios son:

1. La preparacion para la enserianza, la que supone un trato adecuado con los
alumnos, dominio de los contenidos impartidos y de las metodologias para la
promocion del aprendizaje de los alumnos. El docente, no necesariamente debe actuar
como un transmisor de conocimientos o facilitador del aprendizaje, sin mediar el
encuentro de sus alumnos con el conocimiento de manera que pueda orientar y guiar
las actividades constructivistas de los mismos. Las ideas que constituyen el ntcleo de

este dominio son: la repercusion social que la practica del docente tiene con relacion
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a ciertos alumnos, que por sus condiciones culturales y socioecondmicas, presentan
alguna desventaja ante la experiencia escolar, las expectativas sociales que pesan
sobre ¢l y las presiones que recibe por parte de sus destinatarios y el sistema
educativo.

2. La enserianza para el aprendizaje de los alumnos, el cual esta relacionado
con la capacidad del docente de establecer metas y procedimientos claros para los
alumnos, de saber motivar, de evaluar adecuadamente y de aprovechar el tiempo de
manera efectiva, con actividades relevantes y significativas para los alumnos. El
aprendizaje ocurre solo si se satisface una serie de condiciones que el alumno sea
capaz de relacionar de manera no arbitraria y sustancial al integrar la nueva
informacion con los conocimientos y experiencias previas y familiares que tiene en su
estructura de conocimientos. Las ideas que constituyen el ntcleo de esta dimension
son: la manera en que el docente acerca el conocimiento para que sus alumnos
puedan recrearlo, la forma en que entiende su proceso de aprendizaje y conduce las
situaciones de ensefianza y la recuperacion y andlisis de aspectos especificos que son
privativos del salon de clases (métodos de ensenanza, organizacion de las actividades
escolares, forma de evaluar, etc.).

3. La creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje, que apunta a la
capacidad del docente para establecer un clima positivo, de respeto y empatia dentro
del aula. Todas las estrategias de ensefanza son utilizadas intencional y flexiblemente
por el profesor y este las puede usar antes para activar la ensefianza, durante el
proceso para favorecer la atencidon y después para reforzar el aprendizaje de la
informacion nueva. Las ideas que constituyen el nicleo de este dominio son: la
experiencia de pertenencia institucional y la consideracion de como la institucion
determina el puesto de trabajo del docente, material, normativa y profesionalmente
asi como su escala de valores sustentada en la responsabilidad, la justicia y el
respeto. Ideas suplementarias son: las normas de comportamiento y de comunicacion
entre colegas y autoridades y estudiantes, los saberes y las practicas de ensefianza que
se socializan dentro del gremio, los estilos de relacion y los modelos de gestion

directiva.
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Desde esta postura, el docente debe poseer un claro conocimiento tedrico y
practico para activar y generar conocimientos previos mediante la motivacion, la
presentacion de objetivos y el uso de diferentes tipos de estrategia de ensenanza
(lluvia de ideas, ilustraciones, logrando el interés y participacion del grupo), asi como
un mediadora optimizar la actividad y la comunicacion de los maestros con los
alumnos, de estos entre si, y de ellos con el contenido a ensefiar y poseer un nutrido

arsenal de técnicas e instrumentos para evaluar los aprendizajes de los estudiantes.

Perfil Profesional del Docente

El educador debe estar consciente de que necesita una preparacion técnica,
desarrollar habilidades para ejercer con eficiencia su gran rol, debe poseer
conocimientos tedricos de las distintas disciplinas para facilitar el proceso educativo.

El Ministerio de Educacion (2005), plantea que el docente en su formacion
debe conjugar algunos elementos importantes, entre los cuales indica que
“Socialmente, poseer caracteristicas y actitudes personales que le permitan
desempeniar a cabalidad su rol en la comunidad (...) En el orden personal, debe ser
un profesional capacitado para investigar, interpretar y comprender los procesos de
ensefanza y aprendizaje” (p.62).”

De alli que el docente debe ser un conocedor de la realidad educativa,
capacitado para comprender las relaciones existentes en el sector educativo y los
factores sociales, a fin de proponer soluciones a los problemas escolares y de la
comunidad en general. De igual manera, De Courtois (2003), establece que: “El
docente de hoy requiere de un conjunto de acciones que haga posible una mayor
profesionalizacion de su labor y el mejor reconocimiento académico y social de sus
competencias...” (p.24).

Por ello, es imperiosa la necesidad de contar con un personal comprometido en la
construccion de un mundo mas humano y solidario, capaz de asumir un compromiso ético en
la labor diaria que desempefia para hacer frente a las realidades emergentes, que genere una

mayor responsabilidad profesional y moral y continuar siendo un modelo de aprendizaje
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social, susceptible de ser imitado; es decir, que alcance la dignificacion de la tarea docente,

hoy altamente invadida por otros actores o sujetos de diversas profesiones.

Bases Legales

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), prescribe en el
Articulo 87° que:
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar (...) Todo
patrono o patrona garantizarda a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El

Estado adoptard medidas y creara instituciones que permitan el control y
la promocidn de estas condiciones.

En este articulo se expone lo concerniente al derecho al trabajo y la garantia por
parte del Estado de las mejores condiciones para su realizacion. Cabe acotar, que en
el entorno escolar las condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuado deben darse de manera irrestricta y firmes para que el desempefio del
personal que labora en esas instituciones sea efectivo, y por ende, su calidad de vida
sea digna y decorosa.

Por otro lado, la precitada norma legal, precisa en su Articulo 104°, que:

La educacion estara a cargo de personas de reconocida moralidad y de

comprobada idoneidad académica. El Estado estimulard su actualizacion

permanente y les garantizard la estabilidad, bien sea publica o privada,

atendiendo a esta Constitucion y a la ley, en un régimen de trabajo y nivel
de vida acorde con su elevada mision (...)

Se sefiala en este articulo, lo atinente a las condiciones personales, sociales y
académicas que todo docente debe poseer para poder desempefiarse pertinentemente,
bien sea en el ambito publico o privado, dado que el ejercicio de la carrera docente
implica la realizacion de una elevada mision: Educar.

En este orden de ideas, la Ley Organica de Educacion (2009), establece en su

Articulo 40°, todo lo concerniente a la carrera docente, la cual se concibe como un
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sistema integral de ingreso, promocion, permanencia y egreso de quien la ejerce en
instituciones educativas oficiales y privadas, poseedores de un titulo otorgado por
instituciones universitarias de formacion docente y que responde a criterios de
evaluacion integral de mérito académico y desempefio ético, social y educativo, de
conformidad con lo establecido en la Constitucion de la Republica.

Ciertamente, el docente tiene un conjunto de condiciones exigidas para poder
incorporarse, promocionarse, permanecer y egresar en la carrera docente; sin
embargo se debe acotar que en innumerables casos estas condiciones se violentan al
generarse situaciones de promocion y ascensos no consonas con lo establecido en
esta norma, como por ejemplo: las designaciones por circunstancias politicas o de
amiguismo a cargos de coordinacion, direccidén o supervision.

Asimismo, el Reglamento del Ejercicio de la Profesién Docente (2003), en su
Articulo 4°, senala que: “El ejercicio profesional de la docencia constituye una
carrera, integrada por el cumplimiento de funciones, en las condiciones, categorias y
jerarquias establecidas en este Reglamento y estard a cargo de personas de reconocida
moralidad y de idoneidad docente comprobada, provistas del titulo profesional
respectivo”.

Con base en estos criterios, este Reglamento plantea en su Articulo 6°, todo el
conjunto de deberes que el personal docente debe cumplir para lograr un efectivo
desempefio, como lo son: planificar, cumplir autbnomamente con las disposiciones de
caracter pedagogico, técnico, administrativo y juridico, evaluar, orientar, informar,
tener responsabilidad, respetar, colaborar, generar la convivencia pacifica e
integradora entre los miembros de la comunidad, coadyuvar al mantenimiento del
orden y la disciplina institucional asi como a la conservacion ambiental y de los
recursos materiales que utiliza, tener sentido de pertenencia y ser proactivo.

En el marco de las bases legales, cabe mencionar también a dos leyes
fundamentales y de data reciente como lo son: la Ley Orgénica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005) y la Ley Organica del
Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (2012). En la primera, el Articulo 10°

sefala que:
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El Ministerio con competencia en materia de seguridad y salud en el
trabajo formulard y evaluara la politica nacional destinada al control de
las condiciones y medio ambiente de trabajo, la promocién del trabajo
seguro y saludable, la prevenciéon de los accidentes de trabajo y
enfermedades ocupacionales, la restitucion de la salud y la rehabilitacion,
la recapacitacion y reinsercion laboral, asi como la promocion de
programas para la utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social y
del fomento de la construccidon, dotacion, mantenimiento y proteccion de
la infraestructura de las areas destinadas a tales efectos.(...)

Lo expresado en este Articulo, implica que el ambiente laboral, en este caso, el
de los docentes sea en un ambito publico o privado, debe tener garantizadas la
seguridad y la salud asi como también lo concerniente a la promocion de
programaciones de su tiempo libre, descanso y turismo social; todo ello con la
finalidad de que la o las instituciones donde laboran en el marco de su infraestructura
deben poseer areas destinadas a tales efectos y con las mejores condiciones para
lograr un efectivo desempefio y un ambiente sano, agradable y propicio para su
esparcimiento y descanso en defensa de la seguridad y salud en el trabajo.

En relacion con la segunda ley precitada (LOTTT 2012), la misma sefiala en su
Articulo 98° que “Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades
materiales, sociales e intelectuales (...)”.

Estd demostrado que el salario es un factor fundamental y motivador en la vida
de cualquier trabajador y ello no escapa a la carrera docente, cuyos salarios
desafortunadamente son pirricos, tanto que para que un docente pueda satisfacer las
necesidades fundamentales de ¢l y de su grupo familiar debe laborar en mas de una
institucion a fin de poder obtener un salario medianamente digno, aunque ello
implique una mayor carga tanto para su eficiente desempefio, para su actualizacion y
capacitacion permanente asi como para el disfrute de su tiempo libre y de sus
actividades de recreacion, en desmedro de sus relaciones personales y familiares, as,i

como de su satisfaccion laboral.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo, se describen los aspectos metodologicos que se utilizaron en
la investigacion, partiendo de la fundamentacion paradigmatica del estudio, tipo y
disefio, poblacion y muestra, sistema de variables, conceptualizacion y
operacionalizacion de variables, técnica e instrumento de recoleccion de datos, la
validez y confiabilidad, asi como también la técnica para la determinacion de la

correlacion y los procedimientos que se emplearon para el andlisis de los datos.

Abordaje Paradigmatico

El abordaje paradigmatico que se manejo en esta investigacion, corresponde al
paradigma positivista con un enfoque cuantitativo, el cual es definido por Cea

D'Ancona (1998), como:

Aquel paradigma de investigacion cientifica que basicamente persigue
la descripcion lo mas exacta de lo que ocurre en la realidad social. Para
ello se apoya en las técnicas estadisticas, sobre todo la encuesta y el
analisis estadistico de datos secundarios. Aqui lo importante es construir
un conocimiento lo mas objetivo posible, deslindado de posibles
distorsiones de informacién que puedan generar los sujetos desde su
propia subjetividad. Ello permitird establecer leyes generales de la
conducta humana a partir de la produccion de generalizaciones empiricas.

(p- 34)

Ello implica, la realizacion de una observacion descriptiva de la situacion para
recabar la informacion pertinente sin la participacion directa del investigador desde el

punto de vista subjetivo o valorativo, sino meramente objetivo.

31



Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo

La investigacion es de tipo descriptiva y correlacional, ya que segun Arias

(20006), es:

Descriptiva, porque consiste en la caracterizacion de un hecho, fendémeno
o grupo con el fin de establecer su estructura o comportamiento.
Correlacional, ya que la finalidad y el proposito principal es saber como
se puede comportar un concepto o variable conociendo el
comportamiento de otras variables relacionadas. (pp.22-23)

En esta investigacion, se midié el grado de relacion que existe entre dos
variables especificas detectando hasta qué punto las alteraciones de una depende de la
otra y se describio6 de manera sistematica y detallada, datos de una situacién
observada, resaltando en las variables objeto de estudio, la situacion planteada
mediante el método de la observacion directa de los sucesos que se desarrollan. Asi,
en esta investigacion, se midio la influencia que ejerce la gerencia participativa en el
desempefio del docente que labora en el Centro de Educacion Inicial Autonomo del

Ejército “Negra Matea”.

Disefio

Para Albert (2006), “el término disefo se refiere al plan o estrategia concebida
para obtener la informacion que se desea” (p.58). El diseno de investigacion establece
el marco de referencia para el estudio de las relaciones entre variables, indica en
cierto sentido, qué observaciones hay que hacer, como hacerlas y como realizar las
representaciones cuantitativas de las observaciones. El disefio de investigacion tiene
dos propositos basicos: por un lado, proporcionar respuestas a las preguntas de
investigacion, para lo cual se necesitard de un disefio flexible y adaptable a la
investigacion y por otro lado, controlar las desviaciones de las variables

intervinientes.
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En el presente estudio, al definir el disefio de investigacion, este se concibe
como de campo. En este sentido, la Universidad Pedagogica Experimental Libertador
(2010), plantea que la investigacion de campo consiste en:

El andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el proposito bien

sea de describirlo, interpretarlos, entender su naturaleza y factores

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

Haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas

o enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de

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

Considerando las definiciones anteriores, en la presente investigacion se estudid
una situacion problemadtica en su contexto de ubicacion; es decir, en el Centro de
Educacion Inicial Autonomo del Ejército “Negra Matea” para tratar de describirlo y
precisar sus causas y efectos, asi como analizar los elementos que intervienen en una
situacion determinada. Los datos fueron obtenidos por la investigadora en el campo
a partir de hechos que se encontraban ocurriendo para el momento de la realizacion

del trabajo.

Poblacion y Muestra

Poblacion

Balestrini (2006), define poblacion como “un conjunto finito o infinito de
personas, cosas o elementos que presenten caracteristicas comunes” (p.137). En este
estudio, la poblacion se clasifico como finita, a la cual Hurtado (2000), la determina
como: “aquella donde sus integrantes son conocidos y pueden ser identificados y
listados por el investigador en su totalidad, donde todos y cada uno de los sujetos

pueden ser ubicados e identificados plenamente” (p.153).
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Muestra

Al respecto, Sabino (2004), sefala que: "una muestra en un sentido amplio no
es mas que eso, una parte del todo llamado universo y que sirve para representarlo”
(p-83). Para los efectos de esta investigacion, no se realizard muestreo porque se
tomard a la poblacion total, por ser muy reducida y estadisticamente manejable;
ademas, tiene la ventaja de extraer conclusiones sin riesgo de hacer generalizaciones
que puedan no ser ciertas. A este tipo de poblacion se le denomina “Poblacién
Censal”.

Esta decision se sustenta en lo planteado por Bernal (2009, p.168), quien
sostiene que "las poblaciones pequefias deben tomarse en su totalidad como una
forma de garantizar la consecucion de datos confiables para el estudio". La poblacion
estimada para este estudio, estard constituida por la totalidad de los miembros del
personal directivo constituido por 4 sujetos (1 Director y 3 Coordinadores) y del
personal docente formado por 36 docentes: (32 de aula y 4 especialistas), para un

total de 40 sujetos, la cual se visualiza en el siguiente cuadro:

Cuadro 1

Poblacion Docente (Directivos y Coordinadores, de Aula y Especialistas) del
Centro de Educacion Inicial Autdénomo del Ejército “Negra Matea”

Director Coordinadores Docentes de Aula Especialistas
1 3 32 4
Total 40

Nota: Estadistica de la Direccion del CEIA del Ejército “Negra Matea”. Afio Escolar 2015-
201e.

Sistema de Variables

Tamayo (2003), define un sistema de variables como: “Un conjunto de

aspectos que reunidos entre si sirven para estudiar un fendmeno en las diversas areas
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del conocimiento” (p.132). En relacidon con este concepto la Universidad Santa Maria

(2003), plantea que:

El sistema de variables estd conformado por: (a) la definicién conceptual

y (b) la identificacion y operacionalizacion de las variables. Donde la

primera es la expresion del significado que el investigador le atribuye y

con ese sentido debe entenderse durante todo el trabajo...mientras que la

segunda representa el desglosamiento de la misma en aspectos mas

sencillos que permiten la aproximacion para poder medirla; estos aspectos

se agrupan bajo las denominaciones de dimensiones, indicadores y de ser

necesario, subindicadores. (pp.38-39)

Ello implica, que al formularse el sistema de variables se debe tener claros los
preceptos a utilizar a fin de no generar confusiones en sus enfoques conceptual y

operacional.

Definicién Conceptual y Operacional de las Variables

Bautista (2006), precisa que: “La variable puede definirse de dos maneras:
desde el punto de vista conceptual o a partir de la realizacion del desglose de sus
elementos contentivos, que permita su observacion y correspondiente registro; es
decir, que permita su operacionalizacion” (p.78).

De esta manera, en funcion del estudio que se realiz6, las variables fueron
definidas para hacer posible su observacion, uso, registro y cuantificacion en el
proceso investigativo.

Asumiendo estos planteamientos, se presenta el Cuadro 2, en el cual se
muestran las definiciones conceptuales de las variables de la investigacion: Gerencia

Participativa y Desempefio Laboral Docente:
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Cuadro 2

Definicion de Variables

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

Gerencia
Participativa

Desempefio
Laboral
Docente

“Es el proceso gerencial
basado en la autoridad
compartida y por el cual se
involucra a los
subordinados en la toma de
decisiones, enfatizando la
participacion activa de las
personas y aprovechando su
experiencia y creatividad
para resolver problemas
importantes”. Marifio (2001,
p. 45).

“Aquel
acciones
conocimientos,
informacion,

repertorio  de
(habilidades,

dominio de
procedimientos y uso de
estrategias
ejecutadas en la practica del
aula”. Garcia (2005, p.82).

de ensenanza)

Una manera o forma de
dirigir utilizada por el
Director sobre el personal a su
cargo para influir en su
comportamiento, a fin de que
estos desempefien con eficacia y
eficiencia sus roles y asuman
una conducta positiva hacia el
trabajo y  laorganizacion,
compartiendo las tomas de
decisiones y delegacion de
autoridad. La Investigadora
(2016).

Conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas y
estrategias de ensefianza
utilizadas por el docente en
su diaria labor para el
efectivo  desenvolvimiento
en las  organizaciones
educativas. La Investigadora
(2016).

Nota: Elaborado por la Investigadora (2016).

Seglin Tamayo (ob.cit,p.148), la definicion operacional “es 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 fendmeno.
virtud de lo planteado, se puede inferir que la definicion operacional consiste en un
enunciado de las operaciones necesarias para identificar y precisar una serie de

cualidades que se refieren a un evento en particular, con el objeto de describirlo y

Operacionalizacion de las variables
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aprenderlo. A continuacion

operacionalizacion de las

se presenta el Cuadro 3, con

Gerencia Participativa y Desempefio Laboral Docente:

Cuadro 3
Operacionalizacion de Variables

la respectiva

variables intervinientes en este proceso investigativo:

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Capacitacion 1
Gestion Motivacion permanente 2
Coordinacion de esfuerzos 3
Capacidad e imaginacion creadoras 4
Liderazgo Retos personales 5
Apertura al cambio 6
Gerencia
Participativa Efectividad 7
Comunicacion Sentido bidireccional 8
Escucha activa 9
Organizacion de equipos 10
Trabaj(? Asignacion de responsabilidades 11
en Equipo o
Toma de decisiones 12
Preparacion para la Ensefianza 13,14,15
Dis’aetr;; ?:?O Criterios Ensefianza para el Aprendizaje 16,17,18
de dominio
Docente Creacion de un ambiente propicio 19,20

para el Aprendizaje.

Nota: Elaborado por la Investigadora (2016).
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Al respecto, Balestrini (ob.cit), plantea que:

Haciendo referencia al tipo de investigacion de campo, necesariamente se
deben situar aquellas técnicas que se dedican a la observacion de la
realidad que exigen respuestas directas de los sujetos estudiados y donde,
a partir de una muestra de individuos representativa de un colectivo
mucho mas grande, empleando procedimientos estandarizados, se
interroga a las personas en entrevistas orales o por escrito con el uso de
encuestas, entrevistas, cuestionarios o las medidas de actitudes.( p.148)

Técnica

Por consiguiente, y de acuerdo con lo sefalado, la técnica que se utilizé fue la
Encuesta, la cual segun Arias (ob.cit), “es una técnica que permite obtener
informacion, que suministra un grupo o muestra de sujetos, acerca de si mismo o en

relacion con un tema en particular” (p.59).

Instrumento

En cuanto a los instrumentos de recoleccion de datos, importa considerar lo
planteado por Arias (ob.cit), quien refiere que “los instrumentos son medios
materiales que se emplean para recoger y almacenar la informacion” (p.65). El
instrumento que se aplicd fue un cuestionario, con una escala Likert, la cual para
Hernandez, Fernandez y Baptista (2002), “Es un conjunto de items que se presentan
en forma de afirmaciones para medir la relacion del sujeto entre tres, cinco o siete
categorias” (p.374), por lo que se asumira la primera de ellas de tres (3) alternativas,

cuyas categorias seran: Siempre (S), Algunas Veces (AV), y Nunca (N).
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Validez y Confiabilidad

Validez

La validez de contenido, segin Chavez (2000), puede definirse como “la
eficiencia con que un instrumento mide lo que se pretende” (p.193). Es por ello, que
los instrumentos disefiados se sometieron a un proceso de validacion de contenido a
través de la técnica de “Juicio de Expertos”, que segun Chavez (ob.cit, p. 194), “se
basa en la necesidad de discernimiento y juicios independientes entre expertos. Es el
analisis cuidadoso y critico de la totalidad de los reactivos de acuerdo con el area
especifica de contenido tedrico”. Al respecto, la revision de los instrumentos se realizé
por medio de un grupo de 3 personas consideradas expertos en el campo de estudio,
quienes dieron su opinion sobre la redaccion de los items, asi como sobre la redaccion
de estos y la pertinencia de los objetivos propuestos en el estudio.

Estos resultados se reflejan en el siguiente cuadro, signado con el namero 4:

Cuadro 4

Resultados del Juicio de Expertos

INSTRUMENTO ESCALA DE ESTIMACION

ITEMS
VARIABLES Inicial Aprobados  Eliminar Modificar Final
Gerencia Participativa 12 12 0 4 12
Desempefio Laboral 10 8 2 2 8
del Docente
Total 22 20 2 6 20

Nota: La Investigadora (2016).
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Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento, se realizé mediante la aplicacion del método
de Alfa de Cronbach, el cual segun Palella y Martins (2006), “representa una técnica
que permite establecer el nivel de confiabilidad que es, junto con la validez, un
requisito minimo de un buen instrumento de medicion presentado con una escala tipo
Likert” (p.72). El coeficiente de Alfa de Cronbach se calculé con la siguiente

ecuacion:

N
T WDl - X /st @

En la que N va a representar el numero de items, }.S ?(Yi), la sumatoria de las
varianzas de cada item y § X es la varianza de toda la escala. Los valores de o
variardn entre 0 y 1, en donde O representa la ausencia total de consistencia y 1 la
consistencia perfecta.En el Cuadro 5 se presentan los rangos para determinar la

confiabilidad en funcion de valores dealfa (a):

Cuadro 5

Rangos para la Confiabilidad de un Instrumento

Rango de a Confiabilidad
0,81-1 Muy alta

0,61 -0,80 Alta

0,41 - 0,60 Mediana

0,21 — 0,40 Baja
0-0,20 Muy baja

Nota: Tomado de Palella S., y Martins P., F. (2006, p.74). Metodologia de la
Investigacion Cuantitativa. Caracas: FEDUPEL.

Los resultados obtenidos implican una alta confiabilidad del instrumento. (Ver Anexo C).
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Criterios para la determinacion de la correlacion

Por otra parte, para determinar la influencia de la gerencia participativa en el
desempefio del docente que labora en el Centro de Educacion Inicial Autonomo del
Ejército “Negra Matea”, se empled la prueba estadistica del Coeficiente de
Correlacion de Pearson, (7), el cual segiin Magnusson (1998, p. 47), “indica el grado
en que los puntajes en una de las variables, mantienen una relacion lineal sistematica
con los puntajes de la otra”. El coeficiente definido por r representa la correlacion

entre dos variables (x) e (y), y se expresa mediante la siguiente expresion:

. NYXY - $X Y'Y
VINZX? = (ZX)][NZY?2 = CY)]

Donde los parametros a ser calculados se describen a continuacion:

N=Numero de sujetos

> XY= Resultado de sumar el producto de cada valor de X por su correspondiente
valoren Y
> X= Sumatoria de los valores de X

> Y= Sumatoria de los valores de Y

> X?= Sumatoria de los valores de X elevados al cuadrado
> Y?= Sumatoria de los valores de Y elevados al cuadrado

El coeficiente de correlacion puede tener valores comprendidos entre 1 y -1.

Ante esto, Magnusson (ob. cit), indica que:

Un valor de 1 va a indicar que el acuerdo entre dos variables bajo cuyos
puntajes se va a calcular la correlacion es positivo y perfecto. El
coeficiente de -1 indicara una correlacion perfecta también, pero negativa;
es decir que los valores atribuibles a los puntajes de cada variable seran
exactamente iguales pero con signo contrario. Un coeficiente de
correlacion igual a cero, indicara que no hay relacion lineal entre los
puntajes atribuibles a las dos distribuciones. (p.55)
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Los resultados indicaron una correlacion significativa con tendencia positiva

cercana al 1 con un valor de 0,80. (Ver Anexo D).

Técnica para el Analisis de Datos

El andlisis de los datos se realiz6 una vez aplicados los instrumentos como lo
establece Fidias (1997), en este punto "se describen las distintas operaciones a las que
seran sometidos los datos que se obtendra mediante el registro, codificacion y tabulacion"
(p.24). En consecuencia, para llevar a cabo el andlisis de los resultados obtenidos, se
realizaron las siguientes actividades:

a.- Codificacion del instrumento.

b.- Tabulacion de los datos obtenidos por preguntas, los cuales se analizaron en forma
cuantitativa, descriptiva e inferencial, tabulados a través de Diagrama de Barras, que
segun Rivas (1990), “son aquellos que destacan en las relaciones reciprocas que pueden
existir entre varias caracteristicas” (p.329).

c.- Se obtuvo la frecuencia de las distintas categorias de los items en utilizados en el
instrumento para la situacion objeto de estudio.

d.- Se ordenaron los diagramas de acuerdo con los items, donde se utilizara la
frecuencia absoluta y el monto porcentual, los cuales fueron medidos a través de la
escala de Lickert, segiin Herndndez y Otros (ob.cit, p.263), que "representa un conjunto de
preguntas ante las cuales se midi6 el conocimiento de la situacion en estudio”. Una vez
obtenidos los datos, producto de la aplicacion del instrumento, se procedi6 a su ordenacion,

con el proposito de verificar la comprobacion de los objetivos formulados.

Fases de la Investigacion

A continuacion, se describen las fases que conformaron el procedimiento a

seguir durante el desarrollo de la investigacion.
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Fase 1. Se dio inicio al estudio recopilando la informacién atinente a las
variables que se utilizaron para la realizacién de la investigacion en bibliotecas,
universidades, via internet o cualquier otra fuente de informacion asequible.

Fase 2. Se gener6 un acercamiento al personal directivo y docente de la
institucion para manifestarles las intenciones del trabajo a fin de que pudieran brindar
su aceptacion, en el entendido que la aplicacion de los instrumentos de recoleccion
de informacidn seria de caracter estrictamente confidencial.

Fase 3.Con todos los resultados disponibles, se calcul6 el indice de correlacion
de Pearson, a objeto de establecer el grado de correlacion existente entre la primera
variable Gerencia Participativa con respecto al Desempeino Laboral de los Docentes.

Fase 4. Con los datos obtenidos en las Fases 2 y 3, se procedio al andlisis de
los resultados utilizando la estadistica descriptiva y el andlisis porcentual con base en
las frecuencias derivadas de las respuestas para luego graficarlas.

Fase 5. Se analizaron e interpretaron los resultados y se generaron con base en
ello, las conclusiones y recomendaciones a que hubo lugar.

Fase 6.Se entregara el producto obtenido en la Coordinacioén de Investigacion
y Postgrado, para su posterior evaluacion y futura presentacion publica, de acuerdo

con la fecha que fijen los evaluadores a fin de obtener el titulo respectivo.
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CAPITULO IV
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este capitulo se aborda lo concerniente a la presentacion, andlisis e
interpretacion de los resultados que arrojo la aplicacion del instrumento a los estratos
poblacionales (Directivos y Docentes) del Instituto de Educacion Inicial Autonomo
del Ejército “Negra Matea”, a fin de analizar la influencia de la gerencia participativa
en el desempefio del docente que trabaja en dicha institucion para potenciar su praxis

laboral.

Los Resultados

A continuacion, se presentan los diferentes resultados obtenidos, segun la

variable, dimension e indicador (es) expuestos en cada item:

Cuadro 6

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Gestion. Indicador: Capacitacion.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador ~ N° item Fa % Fa % Fa %
Capacitacion 1 La  gerencia  genera 3 75 1 25

proyectos como cursos,

talleres, charlas, 8 22 28 78
conversatorios para la
capacitacion  académica

de su personal docente.

Nota: La Investigadora (2016).
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Grafico 1. Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Gestion. Indicador: Capacitacion.

Analisis e Interpretacion: Los resultados expuestos en el graficol, muestran
que el 75% de personal directivo sefiala que “Siempre”, genera proyectos como
cursos, talleres, charlas, conversatorios para la capacitacion académica de su personal
docente; mientras que el otro 25% indica que “A Veces” lo hace. Por su parte, el
personal docente sefiala que en un 22% “Siempre” y en un 78% “A Veces”, ello
ocurre. Esto indica, que existe una tendencia moderadamente significativa en la
presencia de este indicador, razon por la cual amerita potenciarse para insertarse en el
marco de lo planteado por Davis y Newstrons (2003), respecto a la Capacitacion,
donde precisan que esta consiste en “el aprendizaje de las aptitudes que se pueden
tener para cumplir con la realizacion de un trabajo” (p.138). La capacitacion y el
adiestramiento que los lideres de una institucion o empresa deben darle a sus
empleados son constantes en lo que respecta a los nuevos métodos de ensefianza y los
adelantos tecnoldgicos que pueden facilitar las tareas y mejorar la forma en la que se
realiza la misma, este factor es necesario y muy importante.

Asimismo, sefalan los beneficios que logra una organizacidon que se capacita:
a) altas tasas de innovacidon y adaptabilidad; b) respalda a sus empleados en el
aprendizaje continuo; c¢) asegura a las personas que en la organizacion trabajan,

disponer de altos niveles de competencias, se crea una cultura organizativa que
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proporciona un entorno abierto, seguro y de confianza a sus miembros y por
supuesto, es una fuente de motivacion para el individuo.

En este sentido, el Director como lider participativo; tiene que proporcionar al
personal docente formas para adquirir conocimientos y habilidades; ademas de
generar ideas, potenciar la creatividad y tener la posibilidad de interpretar y descubrir
nuevas actitudes en beneficio de la institucion escolar. De alli, que es necesario que
contribuya con la organizacion del escenario educativo y facilite una adecuada
capacitacion del personal docente, para que estos sean capaces de trabajar

efectivamente por el alcance de los objetivos y metas institucionales establecidos.

Cuadro 7

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Gestion. Indicador: Motivacion
Permanente.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador ~ N° item Fa % Fa % Fa %
Motivacion 2 La gerencia motiva e 2 50 2 50
Permanente incentiva en forma

continua al  personal 18 50 8 22 10 28

docente para que
desarrolle su trabajo
satisfactoriamente.

Nota: La Investigadora (2016).
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Gréfico 2. Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Gestion. Indicador: Motivacion
permanente.

Analisis e Interpretacion: En el grafico 2, se muestran los siguientes
resultados: el personal directivo, tanto en un 50% “Siempre” como en un 50% “A
Veces”, indicaron que la gerencia motiva e incentiva en forma continua al personal
docente para que desarrolle su trabajo satisfactoriamente. Asimismo, el personal
docente expresd que en un 50% “Siempre”, un 22% “A Veces” y en un 28%
“Nunca”, la gerencia realiza eso. Ello implica una mediana efectividad del indicador
motivacion; por lo tanto, en el entendido de que la motivacion, segin Ivancevich
(1997), vendria a ser “el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion, y
que el grado de ella varia en todas las personas e individualmente, segiin el momento
y la manera en que cada empleado valore los estimulos de la organizacion” (p.72).

En ese sentido, se hace necesario fortalecer este indicador fundamental para el
desempefio laboral docente, como lo es la motivacion permanente. Para ello, hay que
abordar taxativamente lo sefialado por Muchinsky (2000), quien establece que “el
proceso de motivacion estd determinado por los siguientes factores o dimensiones:
intensidad (fuerza), direccion (orientacion) y persistencia (perseverancia)” (p.112). Al
analizar lo planteado por el precitado autor (ob.cit), se puede inferir que estas
dimensiones intentar clarificar los aspectos relevantes de dicha variable, al sefialar

que:
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La intensidad es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la
realizacion de una tarea; la direccidn es la orientacion del esfuerzo hacia
la consecucion de una meta especifica y la persistencia es la continuidad
del esfuerzo a lo largo del tiempo. Se refiere a la duracion del
comportamiento, a su perseverancia. (p.113)

De acuerdo con lo expresado en la cita anterior, la motivacion contribuye al
grado de compromiso de la persona, es un proceso que impulsa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de las personas hacia la consecucion de objetivos
esperados. Visto asi, la motivacion estd referida a estados internos de la persona que
guian el comportamiento de los sujetos hacia metas individuales y comunes. Por esta
razon, es fundamental conocer las causas que promueven la accion humana. De
acuerdo con esta fundada premisa, los gerentes deben familiarizarse con estos
elementos para que su organizacidon funcione Optimamente y el personal se sienta
satisfecho en las labores que realiza.

Cuadro 8

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Gestion. Indicador: Coordinacion de
Esfuerzos.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador NG item Fa % Fa % Fa %
Coordinacion 3 La gerencia posibilita la 2 50 2 50
de Esfuerzos cooperacion entre los
miembros del personal 1850 18 30
docente para la

generacion de proyectos
comunes.

Nota: La Investigadora (2016).
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Gréfico 3. Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Gestion. Indicador: Coordinacion
de esfuerzos.

Anélisis e Interpretacion: Los resultados expresados en el grafico 3, muestran
una coincidencia en la opinion de los dos estratos, dado que ambos sefialaron que en
un 50% “Siempre” y en un 50% “A Veces”, la gerencia posibilita la cooperacion
entre los miembros del personal docente para la generacion de proyectos comunes.
Esta situacion indica que la efectividad de este indicador se aproxima a un nivel
medio y, que por lo tanto, debe fortalecerse a fin de poderlo consustanciar con lo
sefalado por Fierro, Fortoul y Rosas (1999), en cuanto a que por ser la escuela una
construccion social en la que individuos y grupos presentan distintas perspectivas y
propositos sobre el trabajo educativo institucional, “se debe atender a la actuacion
individual y colectiva de los profesores, intercambiando ideas, opiniones y
conocimiento con sus companeros, lo cual amerita de un liderazgo participativo y
democratico” (pp.57-59). Asimismo, Las precitadas autoras, precisan que la reflexion
gira en torno a la siguiente premisa: “ningin docente trabaja solo, pues cualquiera de
ellos labora en un espacio colectivo, que constantemente lo pone en la necesidad de
asentir, compartir o disentir respecto a las decisiones, acciones y proyectos de los
demas”.

Aqui se considera el clima institucional, los espacios y estructuras de

participacion interna, los estilos de comunicacion, el tipo de convivencia existente, el
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grado de satisfaccion de los distintos miembros por las formas de relacion que
prevalecen y los efectos que el clima de relaciones en la organizacion tiene en la
disposicion, asi como en el entusiasmo que denotan los distintos agentes. Se deduce
entonces, con base en los resultados expuestos, que en general se mantienen

relaciones colaborativas medianamente satisfactorias.

Cuadro 9

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Liderazgo. Indicador: Capacidad ¢
imaginacion creadoras.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador ~ N° ftem Fa % Fa % Fa %
Capacidad e 4 La Gerencia fomenta el 2 50 2 50
imaginacion cumplimiento eficiente
creadoras de las responsabilidades 9 25 27 75

del personal docente por
medio de estrategias
innovadoras.

Nota: La Investigadora (2016).

80 -
70 -
60 - H Siempre
50 -
40 -
30 -
20 -
10 -

A Veces

® Nunca

ftem4 (Dir)item4 (Doc)

Grafico 4. Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Gestion. Indicador: Capacidad e
imaginacion creadoras.
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Analisis e Interpretacion: De acuerdo con los resultados expresados en el
grafico 4, muestran una tendencia en un plano medio de significacion para este
indicador porque los directivos sefialan, tanto en un 50% “Siempre” como “A
Veces”, que la Gerencia fomenta el cumplimiento eficiente de las responsabilidades
del personal docente por medio de estrategias innovadoras.; mientras que por su parte
los docentes indicaron que ello ocurre un 25% “Siempre” y un 75% “A Veces”. Estas
cercanas apreciaciones, aunque garantizan cierta efectividad, sirven para plantear la
necesidad de darle mayor potencialidad al indicador de capacidad e imaginacion
creadoras para poder satisfacer lo planteado por Alvarez (2000), al expresar que:

La gerencia educativa desde el punto de vista de su funcionalidad consiste

en dirigir, orientar y reorientar el proceso general de la administracion de

la institucion educativa. Se basa en procurar el trabajo cooperativo y de

equipo; estudiar las condiciones en que se desarrolla el trabajo de los

docentes; estimular, facilitar la obtencion de medios que lo conduzcan

hacia su crecimiento profesional por medio de ideas creadoras y
estrategias innovadoras en lo pedagogico y académico. (p.16)

En este sentido, la gerencia tiene que afianzar la aprehension de la
asuncion de la responsabilidad, tanto hacia su personal docente como para
con toda la comunidad activa que hace vida en la institucion, dado que
permitiria el afianzamiento de la cultura organizacional fortaleciendo la
participacion e integracion de sus colaboradores docentes a fin de consolidar
la gestion institucional y potenciando los lazos de union entre las partes que
acttan en ella, lo cual se percibe como un aspecto positivo en este Centro de
Educacion Inicial, pero que amerita, de acuerdo con los resultados sefalados,
un mayor compromiso interpersonal, grupal y, por supuesto, de equipo de

trabajo.
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Cuadro 10

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Liderazgo. Indicador: Retos
Personales.

DESCRIPCION
SIEMPRE AVECES NUNCA
Indicador Ne Item Fa % Fa % Fa %
Retos 5 La gerencia asume una 3 75 1 25
Personales participacion activa para
determinar la naturaleza 8 22 28 78
de los problemas

institucionales con la
finalidad de resolverlos a
través de un liderazgo
democratico.

Nota: La Investigadora (2016).
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Grafico 5: Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Liderazgo. Indicador: Retos
Personales.

Andlisis e Interpretacion: Con base en los resultados obtenidos y mostrados
en el grafico 5, respecto al indicador: Retos personales, el 75% del personal directivo
manifestd que la Gerencia asume una participacion activa para determinar la
naturaleza de los problemas institucionales con la finalidad de resolverlos a través de

un liderazgo democratico; mientras que el 25% restante, sefialé que “A Veces” lo
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hace. Por su parte, el personal docente indico en un 22% “Siempre” y en un 78% “A
Veces”, que ello se manifiesta. Estos resultados, claramente indican que existe una
significacion medianamente positiva de este indicador y, que por lo tanto, amerita
revisarse para identificarse con lo pautado por Alvarez (ob.cit), quien sefiala que:
El gerente debe intervenir en las situaciones conflictivas para ayudar a
superarlas constructivamente, dado que las instituciones educativas,
deben estructurar de la mejor manera las relaciones y las actividades que
en ella se producen, de forma que resulten més coherentes con los
valores democraticos que nuestra sociedad pretende  transmitir,
adaptandolas a las exigencias presentes, ademas de transmitir habilidades

para el manejo y la resolucion de conflictos por vias no violentas, al
emplear un liderazgo democratico y participativo. (p.32)

De alli, que los resultados exitosos en la prevencion y resolucion de las
diferencias institucionales (conflictos), dependeran de la participacion de la gerencia,
la cual debe contar con el manejo de los principios éticos que aseguren el respeto, asi
como la firmeza en la ayuda prudente y responsable, que permita resolver cualquier
conflicto interno que se genere en la institucion con la finalidad de asegurar un
ambiente cordial que garantice la convivencia pacifica dentro de ella.

Cabe acotar también, que el liderazgo segin Koonts (2000), “es un proceso de
influencia de una persona sobre las demas, para lograr con buena voluntad y agrado el
éxito de las metas organizacionales” (p.467); por lo que se deduce, que es un proceso
que permite influir sobre otros para generar una sinergia que los mueva a realizar
una tarea asignada, mejorando el desempeiio del individuo y, por ende, de la
institucion donde presta sus servicios; ademds, que incrementa la eficiencia y

eficacia del lider gerente.
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Cuadro 11

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Liderazgo. Indicador: Asuncion de
cambios.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador Ne item Fa % Fa % Fa %
Asuncion de 6
cambios La Gerencia muestra 4 100

disposicion  para la
asuncion de los 18 50 18 50
cambios, al acompafiar
la ejecucion de las
actividades de manera
objetiva y  regular,
orientando al personal
docente para asumir los
correctivos  pertinentes
ante alguna desviacion
de lo planificado.

Nota: La Investigadora (2016).
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Grafico 6. Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Liderazgo. Indicador: Asuncion
de cambios.
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Analisis e Interpretacion: Los resultados que se muestran en el grafico 6,
denotan una tendencia significativa del indicador, al sefalar el personal directivo en
un 100% que “Siempre” la Gerencia muestra disposicion para la asuncion de los cambios,
al acompafiar la ejecucion de las actividades de manera objetiva y regular, orientando al
personal docente para asumir los correctivos pertinentes ante alguna desviacion de lo
planificado; mientras que por su parte el estrato docente indic6 en un 50% “Siempre” y 50%
“A Veces” respectivamente, que ello ocurre.

En este sentido, cabe acotar lo sefialado por Stoner (2010), cuando expone que
una de las funciones del desempeio gerencial consiste en “la integracién de recursos,
dado que los planes operativos para la realizacion de las tareas se indican los
recursos necesarios para realizarlos y es responsabilidad de la administracion
integrarlos y vigilar que se utilicen eficientemente” (p.32). Para cualquier
organizacion u operacion administrativa hay requerimientos financieros, materiales,
humanos y tecnologicos, dandole preeminencia al recurso humano, al delimitar y
definir como se organiza la institucion, determinando los alcances y el nivel de cada
puesto, orientado a las especificidades de la tarea asignada y fijandoles las metas a
lograr de manera pertinente.

Asimismo, se puede evidenciar lo planteado por Urbaez (2002), al senalar que
“la funciéon de control entrana los siguientes elementos basicos: (a) establecer
estandares de desempefio; (b) medir los resultados presentes; (c) comparar estos
resultados con las normas establecidas, y (d) tomar normas correctivas cuando se
detectan desviaciones”. Segln lo planteado en la cita, con la funcion de control, se
puede mantener la organizacion en el buen camino al evaluar y supervisar en forma
objetiva las actividades pedagogicas y los procesos que el personal realiza en la

institucion. (p.43)
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Cuadro 12

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Comunicacion.  Indicador:
Efectividad.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador Ne item Fa % Fa % Fa %
Efectividad 7
La Gerencia se 3 75 1 25

comunica en forma
clara y precisa con su 6 17 18 50 12 33
personal docente.

Nota: La Investigadora (2016).
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Gréfico 7. Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Comunicaciéon. Indicador:
Efectividad.

Anélisis e Interpretacion: Los resultados que se muestran en el grafico 6,
denotan una tendencia medianamente significativa del indicador, lo cual impone la
necesidad de fortalecerse sobre todo en el estrato docente, dado que el directivo
sefala que en un 75% “Siempre” y en un 25% “A Veces”, la Gerencia se comunica en
forma clara y precisa con su personal docente; sin embargo, el estrato docente considera que

ello ocurre en un 17% “Siempre”, un 50% “A Veces” y en un 33% “Nunca”. Al hacer la
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revision objetiva de los resultados, se puede determinar que las posturas de ambos
estratos no coinciden plenamente, lo cual desestima o contraviene lo planteado por
Andrade (2005), al sefialar que “un mensaje expresado con claridad, en un ambiente y
con un canal adecuado de comunicacion, serd convertido en una accion efectiva por
parte del receptor” (p.32). Ello implica, que al emitirse un mensaje, el mismo debe ser
claro para que no haya malentendidos, entre colaboradores y jefes, o bien entre
directivos y docentes, que puedan llegar a dafiar esa relacion fundamental para el
adecuado funcionamiento institucional.

Asimismo, Coseriu (1980), sefiala que:

La lengua debe manejarse con base en sus niveles para superar las

barreras comunicacionales humanas y el de mayor preferencia para la

gerencia debe ser la lengua formal o estdndar, entendiéndose por esta: El

nivel de lengua, cuyos registros tienden a ser expresados en la forma mas

sencilla y recibidos de modo natural por su pronunciacion y léxico

pertinentes, adecuados, y que sirve para el uso oficial o normal de los

miembros de una comunidad, siendo un nivel apropiado para docentes y
profesionales de diversas ramas. (p.21)

Por lo tanto, la gerencia debe tender a ser mas clara y precisa en la
informacion que genera, a fin de que pueda darse un entendimiento entre las partes y
actuar mdas concatenados en cuanto a la consecucion de los objetivos y metas
institucionales, superando en este caso, la barrera de comunicacidén que se percibe al
emplear un nivel de lengua al parecer no pertinente para con los miembros de su
comunidad, que es lo que debiera manejar de acuerdo con las caracteristicas socio-
culturales de sus receptores; es decir, un lenguaje probo, sin ofensas ni discriminacion
de algun tipo para el mantenimiento de las relaciones interpersonales adecuadas en la

institucion, bajo el sustento de la comunicacion efectiva.
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Cuadro 13

Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Comunicacion. Indicadores: Sentido
bidireccional y Escucha activa.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador Ne item Fa % Fa % Fa %
Sentido 8 La Gerencia permite el 2 50 2 50
bidireccional intercambio de
opiniones o 8 22 10 28 18 50
retroalimentacion

respecto al contenido
de las comunicaciones
que emite hacia el
personal docente.

Escucha 9 La Gerencia escucha 3 75 1 25
activa con atencion a los
docentes para 10 28 8 22 18 50

brindarle respuestas
oportunas a sus
planteamientos.

Nota: La Investigadora (2016).
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Gréfico 8. Variable: Gerencia Participativa. Dimension: Comunicacion. Indicadores:
Sentido bidireccional y Escucha activa.
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Analisis e Interpretacion: Los resultados que se muestran en el grafico 8,
denotan respecto al indicador 8 (Sentido bidireccional), que el estrato directivo sefiald
en un 50% “Siempre” y 50% “A Veces”, que la Gerencia permite el intercambio de
opiniones o retroalimentacion respecto al contenido de las comunicaciones que emite
hacia el personal docente. Por su parte, el estrato docente indicd que ello ocurre en un
22% “Siempre”, un 28% “A Veces” y un 50% “Nunca”, lo cual plantea una
discrepancia de significacion entre ambos estratos, que determina la necesidad de
fortalecer esta debilidad expresa, que no satisface lo pautado por este indicador en el
Centro de Educacion Inicial objeto de estudio. En ese sentido, hay que adosarse a lo
planteado por Fermoso (2002), al sefialar que “el proceso de la comunicacion
organizacional tiene que darse en un sentido bidireccional, para permitir la
retroalimentacion y generar reciprocidad como retribucion de lo recibido en el
proceso, expresada fundamentalmente con gestos de atencion y evitar asi la
tergiversacion de lo que se intenta comunicar” (p.26). Ello implica, que las tendencias
hacia el manejo del sentido impositivo de la comunicacioén gerencial permiten limitar
la existencia de la reciprocidad o retroalimentacion para con sus colaboradores
docentes y los demas miembros de la comunidad; y produce fracturas en la
interrelacion personal entre directivos y docentes, lo cual parece estar ocurriendo en
esta institucion educativa.

En relacion con los resultados referidos al indicador 9 (Escucha activa), en
donde los directivos expresaron que en un 75% “Siempre” y un 25% “A Veces”, la
Gerencia escucha con atencion a los docentes para brindarle respuestas oportunas a
sus planteamientos, se observo también una discrepancia con tendencia significativa
baja respecto a la opinion de los docentes, quienes indicaron que en un 28%
“Siempre”, un 22% “A Veces” y en un 50% “Nunca”, la gerencia lo realiza. Esta
situacion plantea una disparidad en relacion con lo que expresa McEntee (2006), al
sefalar que “el conocimiento de la estructura esencial del proceso de comunicacién
efectiva es un paso relevante en la mejora de las relaciones laborales de cualquier
organizacion; al adquirirlos, se estard en condiciones de trabajar para el éxito

sinérgico institucional” (p.76).
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Asimismo, Ribeiro (2002), sefiala que “la comunicacién es una cadena que
empieza en la intencion de decir, (emisor) y termina en la conducta de expresar,
(receptor) en cuya conexion existen unos eslabones que contemplan la fase de accion
del comunicador y de reaccion del receptor” (p.103). Por lo tanto, quien asume las
funciones gerenciales, debe conocer la necesidad de saber comunicarse con su
personal poniendo de manifiesto otras premisas que complementan tal acciéon como lo
son la inteligencia, la educacion y la claridad de la expresion, dado que quien tiene el
control en una conversacion, no es el que habla sino quien escucha, porque tiene el
poder de las palabras que otros expresan y decide como utilizarlas a su favor en el
momento adecuado.

Cuadro 14

Variable: Gerencia participativa. Dimension: Trabajo en equipo. Indicadores:
Organizacion de equipos, Asignacion de responsabilidades y Toma de decisiones.

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA
Indicador Ne item Fa % Fa % Fa %
Organizacion de 10 La Gerencia conforma 3 75 1 25
equipos equipos de trabajo con sus

docentes para abordar las 27 75 9 25
diferentes areas de labor de
manera efectiva.

Asignacion de 11 La Gerencia asigna de 4 100
responsabilidades manera adecuada, segun
sus capacidades, las 26 72 10 28
responsabilidades al

equipo de trabajo docente.

Toma de 12 La Gerencia toma 3 75 1 25
decisiones decisiones en forma
compartidas compartida con su personal 18 50 18 50
docente para la resolucion
de las diferentes
situaciones conflictivas
institucionales.

Nota: La Investigadora (2016).
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Grafico 9: Variable: Gerencia participativa. Dimension: Trabajo en equipo. Indicadores:
Organizacion de equipos, Asignacion de responsabilidades y Toma de decisiones.

Anélisis e Interpretacion: En relacion con los resultados que se muestran en el
grafico 9, se puede argumentar que la dimensién Trabajo en equipo, presenta tres
indicadores, resumidos en:

a) Organizacién de equipos: Aqui tanto el estrato directivo como el docente

sefialaron que en un 75% “Siempre” y en un 25% “A Veces”, la Gerencia conforma
equipos de trabajo con sus docentes para abordar las diferentes areas de labor de
manera efectiva. Esto implica una significativa tendencia hacia la efectividad del
indicador y se consustancia con lo planteado por Montes (2000,), en cuanto a que “un
gerente educativo conduce a los docentes a impulsar y elaborar proyectos en comun,
y a relacionarlos con su entorno, con miras a conseguir los objetivos institucionales
mediante el trabajo de todos los miembros™ (p.78). Este accionar gerencial es un
medio de accidon para ofrecer un servicio de calidad, y coordinar las distintas tareas y
funciones necesarias para con su entorno laboral, a fin de impulsar una gestion
efectiva.

b) Asignacion de responsabilidades: En este indicador, el personal directivo

indico en un 100% que “Siempre”, la Gerencia asigna de manera adecuada, segin sus
capacidades, las responsabilidades al equipo de trabajo docente. Por su parte, el

estrato docente indicd que ello ocurre en un 72% “Siempre” y en un 28% “A Veces”,
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lo cual denota una alta efectividad de este indicador y permite, dado el nivel de
significacion, argumentar su concordancia con lo sefialado por Whitaker (2000),
quien expresa que “es funcion del directivo identificar el potencial y capacidad de
cada individuo del plantel y conjugar sus capacidades para lograr una mayor
cooperacion en el trabajo” (p.82). Un directivo efectivo reconoce de antemano que
todos los proyectos se realizan con la participacion de varias personas y que en su
conjunto logran resultados que no es posible obtener de otra manera.

De alli, que el director en el ejercicio de sus funciones, debe realizar funciones
de direccion y control a los actores escolares y colaboradores de la institucion,
acatando durante este proceso las reglas y normativas establecidas; es decir, asignar
las responsabilidad y supervisar el cumplimiento de las mismas por parte de cada
miembro del personal, para un proceso eficiente y un mejor servicio educativo.

¢) Toma de decisiones compartidas: En este indicador los directivos indicaron

que en un 75% “Siempre” y en un 25% “A Veces”, la Gerencia toma decisiones en
forma compartida con su personal docente para la resolucion de las diferentes
situaciones conflictivas institucionales; mientras que los docentes precisaron que este
asunto se da en un 50% “Siempre” y en un 50% “Nunca”, lo cual contrasta con lo
expresado por los directivos y permite denotar una cierta insuficiencia de significativa
efectividad al respecto. Por lo tanto, debe fortalecerse para que se consustancie con lo
expuesto por Azuaje (2005), en cuanto a que “la funcidon bésica de un gerente
participativo consiste en tomar decisiones efectivas y oportunas que estén dirigidas al
logro de los objetivos de la organizacion” (p.29).

El gerente debe tener muy claro el concepto de que la organizacion que dirige
estd basada en una programacion, a través de la cual se pretende el uso mas eficiente
de los recursos disponibles para obtener resultados Optimos acordes con los fines,
objetivos y metas de la misma, la creacion de una estructura integral y organizada, en
la que los procesos se cumplan de manera Optima, aprovechando al maximo los
recursos disponibles y generando la participacion activa de sus miembros para la

resolucion de los problemas institucionales, lo cual debe ser bien puntual.
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Cuadro 15

Variable: Desempeiio laboral docente. Dimension: Criterios de dominio. Indicador:
Preparacion para la Ensefianza: (Responsabilidad, Experiencias de planificacion
compartidas con sus pares y Trato respetuoso y empatico hacia el estudiante).

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA

Indicador No item Fa % Fa % Fa %

13 El Docente cumple 3 75 1 25
responsablemente  con
sus  actividades de 1 86 3 14

trabajo institucional.

14 El Docente sugiere 2 50 2 50
compartir experiencias

Preparacion entre pares para aclarar 28 78 8 22
para la puntos de vista en la
Ensefianza planificacion  de los

proyectos de

aprendizaje.

15 El Docente ejerce un 3 75 1 25
trato respetuoso y
empatico con los 30 83 6 17
estudiantes durante la
realizacion  de  sus
actividades.

Nota: La Investigadora (2016).
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Grafico 10: Variable: Desempefio laboral docente. Dimension: Criterios de dominio.
Indicador: Preparacion para la Ensefianza: (Responsabilidad, Experiencias de planificacion
compartidas con sus pares y Trato respetuoso y empatico hacia el estudiante).

Anélisis e Interpretacion: Los resultados que se muestran en el grafico 10,
implican que en lo atinente al indicador: Preparacion para la Ensefianza, el
desempetio laboral docente se manifiesta con una tendencia hacia la efectividad. En
cuanto al aspecto 13 (El Docente cumple responsablemente con sus actividades de
trabajo institucional), se observa que los directivos sefialaron 75% “Siempre” y 25%
“A Veces”, mientras que los docentes indicaron un 86% “Siempre” y un 14% “A
Veces”. En relacion con el aspecto 14 (El Docente sugiere compartir experiencias
entre pares para aclarar puntos de vista en la planificacion de los proyectos de
aprendizaje), el directivo indico 50% “Siempre” y 50% “A Veces”, que ello se daba y
el docente sefald que ese compartir ocurria en un 78% “Siempre” y 22% “A Veces”.
Por su parte, en lo concerniente al aspecto 15 (ElI Docente ejerce un trato respetuoso
y empatico con los estudiantes durante la realizacion de sus actividades), el directivo
indicé un 75% “Siempre” y un 25% “A Veces”. Asimismo, los docentes sefalaron

que en un 83% “Siempre” y un 17% “A Veces”, ello se genera.
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En efecto, la practica docente implica la ejecucion de una serie de actividades
que requieren tomar en cuenta aspectos relacionados con la programacion de la
ensefianza; por otra parte, acciones referidas a los valores como: cumplimiento de
responsabilidades: asistencia diaria, el cumplimiento del horario, entrega de recaudos
en el tiempo establecido, asistencia a reuniones y demas compromisos educativos.

Todo ello, encuadra con lo planteado por Tierno (2008), quien destaca que la
responsabilidad: supone que el individuo debe asumir las consecuencias de los
propios actos. Para que una persona pueda ser responsable, es de gran importancia
tener sus deberes y obligaciones muy claras. Responsable es aquel que
conscientemente es la causa directa o indirecta de un hecho y que, por lo tanto, es
imputable por las consecuencias de ese hecho, termina por configurarse un
significado complejo: el de responsabilidad como virtud por excelencia de los seres
humanos.

En ese sentido, Morin (1999), atiende el sentido de la ética como algo que no se
predica sino que se practica. Recomienda dejar a un lado la concepcion del deber ser
y profundizar mas en el ser de la ética misma. Al respecto sefiala el autor:

La ética no se podria ensefar con lecciones de moral. Ella debe formarse

en las mentes a partir de la conciencia de que el humano es al mismo

tiempo individuo, parte de una sociedad, parte de una especie. Llevamos

en cada uno de nosotros esta triple realidad. De igual manera, todo

desarrollo verdaderamente humano debe comprender el desarrollo

conjunto de las autonomias individuales, de las participaciones
comunitarias y la conciencia de pertenecer a la especie humana. (p.14)

Por ello, es necesario que los valores antes mencionados constancia,
cooperacion, respeto y afecto sean fortalecidos en el personal docente a manera de
promover un comportamiento adecuado en el campo que labora, donde aprecie su
trabajo, ser identifique con su institucion, sea responsable, trate con respeto, comparta
informacion para que asi forme parte de las soluciones que se presentan en la

institucidon educativa.
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Cuadro 16

Variable: Desempeiio laboral docente. Dimension: Criterios de dominio. Indicador:
Ensenanza para el Aprendizaje: (Dominio de los contenidos, Facilitador de
aprendizajes significativos y Manejo de estrategias de evaluacion pertinentes).

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA

Indicador Ne item Fa % Fa % Fa %

16 El Docente domina 3 75 1 25
eficientemente los
contenidos a impartir 27 75 9 25
durante el desarrollo del
proceso del aprendizaje.

17 El Docente actia como 4 100

un facilitador de
32 89 4 11

aprendizajes
Ensefianza significativos para la
para el preparacion  de  sus
Aprendizaje estudiantes a las
exigencias del medio
actual.

18 El Docente emplea 3 75 1 25
estrategias de
evaluacion acorde con 30 &3 6 17
los contenidos para
registrar el nivel de
competencias adquiridas
por los estudiantes.

Nota: La Investigadora (2016).
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Gréfico 11: Variable: Desempefio laboral docente. Dimension: Criterios de dominio.
Indicador: Ensefianza para el Aprendizaje: (Dominio de los contenidos, Facilitador de
aprendizajes significativos y Manejo de estrategias evaluativas pertinentes).

Analisis e Interpretacion: En relacion con los resultados que se muestran en el
grafico 11, se puede argumentar que hay una tendencia significativa en el indicador:
Ensefianza para el Aprendizaje, el cual se manifiesta en tres aspectos: 16- Dominio de
los contenidos, 17- Facilitador de aprendizajes significativos y 18- Manejo de
estrategias evaluativas pertinentes. De alli que en el primero de ellos, tanto el
directivo como los docentes indicaron que en un 75% “Siempre” y 25% “A Veces”,
el Docente domina eficientemente los contenidos a impartir durante el desarrollo del
proceso del aprendizaje. En cuanto al aspecto 17, los directivos sefialaron que en un
75% “Siempre” y en un 25% “A Veces”, el Docente actuia como un facilitador de
aprendizajes significativos para la preparacion de sus estudiantes a las exigencias del
medio actual y los docentes indicaron que ello lo realizan en un 89% “Siempre” y
11% “A Veces”. Respecto al aspecto 18, los directivos sefialaron que en el 75%
“Siempre” y 25% “A Veces”, el Docente emplea estrategias de evaluacion acorde
con los contenidos para registrar el nivel de competencias adquiridas por los
estudiantes; por su parte los docentes adujeron que ello lo realizan en un 83%
“Siempre” y 17% “A Veces”.

Es interesante acotar, que la praxis pedagogica implica entre diversos aspectos,

lo sefialado por Requeijo (2008), en cuanto a que “el maestro de los nuevos tiempos
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tiene la responsabilidad de liderar el grupo de estudiantes bajo su administracion,
minimizando las diferencias entre ellos y trasladando sus energias al logro de los
objetivos institucionales planteados” (p.75). Con lo expuesto, se evidencia la
importancia de la formacion no solo profesional, sino ética y moral del docente para
el manejo adecuado de las estrategias metodologicas, los tipos de evaluacion y los
procedimientos didacticos acordes con su noble mision. Asimismo, los resultados se
consustancian con lo planteado por Fierro, Fortoul y Rosas (1999), en cuanto a la
dimension didactica del desempefio docente, al sefialar que en esta dimension:

Se concibe al docente como un agente, que sirviéndose de los procesos de

ensefianza, se ocupa de dirigir o facilitar la interaccion de los alumnos

con el saber que la instituciébn propone, para que ellos construyan su

propio conocimiento a fin de determinar la naturaleza y profundidad de

los aprendizajes adquiridos por los alumnos en términos de
conocimientos y de habilidades. (p.89)

Todo ello, se caracteriza por la manera en que el profesor aplica métodos de
ensefianza, genera actividades de abordaje para la internalizacion del conocimiento,
organiza las actividades escolares, aplica formas de evaluar y satisface dudas al
estudiantado para la aprehension de los contenidos dados. Expresado en otros
términos, los docentes deben generar estrategias que permitan “romper el hielo” para
el abordaje de nuevos conocimientos y fomentar ejercicios practicos, preferiblemente
en asociacion con la realidad cotidiana del alumno, para darle mayor objetividad y

precision al conocimiento impartido en las distintas areas que maneje.
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Cuadro 17

Variable: Desempefio laboral docente. Dimension: Criterios de dominio. Indicador:
Creacion de un Ambiente Propicio para el Aprendizaje: (Abordaje de los problemas
organizacionales y Fortalecimiento del sentido de pertenencia institucional).

DESCRIPCION
SIEMPRE A VECES NUNCA

Indicador No item Fa % Fa % Fa %

19 El Docente aborda los 2 50 2 50

problemas
institucionales de una 27 75 9 25
manera justa y
equilibrada.
Creacion de un
Ambiente
Propicio para el
Aprendizaje

20  El Docente fortalece el 3 75 1 25
sentido de pertenencia
institucional ~para el 26 72 10 28
fomento de wun buen
clima organizacional.

Nota: La Investigadora (2016).
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Gréfico 12: Variable: Desempefio laboral docente. Dimension: Criterios de dominio.
Indicador: Creacion de un Ambiente Propicio para el Aprendizaje: (Abordaje de los
problemas organizacionales y Fortalecimiento del sentido de pertenencia institucional).

Andlisis e Interpretacion: Con los resultados que se muestran en el grafico 12,
se puede evidenciar lo significativo y su tendencia hacia la efectividad del primer
parametro del indicador: Creacion de un ambiente propicio para el Aprendizaje, el
cual est4 estructurado por la abordaje de los problemas organizacionales, al sefialar
los directivos que en un 50% “Siempre” y “A Veces”, el Docente aborda los
problemas institucionales de una manera justa y equilibrada, mientras que los
docentes indicaron que ello se da en un 75% “Siempre” y en un 25% “A Veces”. En
ese sentido, Viloria (2003, , establece algunos aspectos a considerar en la accion del

docente, entre los cuales destaca:

El desarrollo de su potencial afectivo, que contribuya a establecer un
clima de estabilidad emocional; favorecer las vivencias de éxito entre el
personal y estimularles su iniciativa, responsabilidad y auto confianza, a
manera de motivarlos y darle apoyo durante el desarrollo de sus funciones
pedagogicas y administrativas. (p.80))

Por lo tanto, este rol docente va a permitir que se puedan superar las

dificultades que se presentan en la relacion del docente con los demas miembros de la
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comunidad educativa empleando su constancia y buena disposicion como accioén
mediadora para la construccion de un ambiente o clima organizacional agradable,
positivo, que implique un manejo situacional laboral proactivo.

En relacion con los resultados que se muestran en el aspecto del fortalecimiento
del sentido de pertenencia institucional del indicador: Creacién de un ambiente
propicio para el Aprendizaje, donde en un 50% “Siempre” y en un 50% “A Veces”,
los directivos indicaron que el Docente fortalece el sentido de pertenencia
institucional para el fomento de un buen clima organizacional, lo cual coincidi6 con
el criterio emitido por los docentes, quienes sefialaron exactamente la misma
percepcion, que en un 50% “Siempre” y en un 50% “A Veces”, lo ejecutan. Aqui
cabe sefialar, lo que precisa Garcia (2005), en cuanto a que:

El sentido de pertenencia tiene que ver con el nivel de satisfaccion

personal de cada actor social en el ambiente escolar; su reconocimiento

como ser humano, el trabajo en equipo y su evaluacion justa, coadyuva a

fortalecer su identidad, asi como al mejoramiento de las relaciones

interpersonales con sus pares, en fin, fortalece la convivencia y la calidad
educativa institucional. (p.67)

Asimismo, sefiala que el docente dispone de tres estrategias fundamentales para
contribuir a la formaciéon de una cultura ética y moral: a) La educacion con el
ejemplo, la cual consiste en practicar lo que se predica; b) La educacion motivada, se
centra en practicar la motivacion para que el alumno aprenda a hacer el bien por su
voluntad, y, ¢) La educacion personalizada, la cual se fundamenta en reconocer que
cada estudiante es diferente y tiene sus propias necesidades. Todo ello, permite
potenciar la cualidad de afectividad institucional, que seglin los resultados debe

fortalecerse.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A partir del andlisis realizado a los resultados obtenidos por la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos a través de la estadistica descriptiva a los
docentes (Directivos y de Aula) del Centro de Educacion Inicial Autonomo del
Ejército “Negra Matea”, se presentan las siguientes conclusiones y recomendaciones,
a ser consideradas como un conjunto de declaraciones y sugerencias que dieron

respuesta a los objetivos de la presente investigacion.

Conclusiones

A partir de los objetivos especificos planteados en la investigacion se concluye
lo siguiente:

a) Con base en lo indicado en el primero de ellos, el cual sefala: Describir los
parametros de la gerencia participativa que utiliza el personal directivo del Centro de
Educacion Inicial Autonomo del Ejército “Negra Matea”, se concluye, que en funcion
de las dimensiones de gestion, liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo de la variable
gerencia participativa, existe una tendencia generalizada hacia una mediana efectividad
de los diferentes parametros insertos en esta variable, lo cual permite sefialar que hay que
fortalecer algunos aspectos que son puntuales para la buena gestion gerencial y que
permitirian su eficiencia tales como: la participacion del docente en la toma de
decisiones, la presencia de un liderazgo democratico, la coordinacion de esfuerzos, una
comunicacion con sentido bidireccional en cuanto a aspectos pedagdgicos y
administrativos basada en una escucha activa y , , la motivacion y capacitacion

permanentes, asi como el otorgar reconocimientos al personal.
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Cabe acotar, que uno de los rasgos distintivos de la gerencia participativa
estriba en la asuncion de responsabilidades compartidas, como lo expresa Marifo
(2001, p.45), al senalar que la gerencia participativa “Es el proceso gerencial basado
en la autoridad compartida y por el cual se involucra a los subordinados en la toma de
decisiones, enfatizando la participacion activa de las personas y aprovechando su
experiencia y creatividad para resolver problemas importantes”.

b) En lo atinente a lo indicado en el segundo objetivo especifico: Caracterizar
el desemperio del docente que labora en el Centro de Educacion Inicial Autonomo del
Ejército “Negra Matea”, se concluyd que dicho desempefio tiene, en lineas
generales, una tendencia hacia una alta efectividad, dado que los diferentes procesos
que en ¢l se ejecutan, de acuerdo con los criterios de dominio manejados
(Preparacion para la Ensefianza, Ensefianza para el Aprendizaje y Creacion de un
Ambiente Propicio para el Aprendizaje), se realizan en forma eficiente y conducen a
que la labor realizada se verifique como una tendencia significativamente positiva
para la institucion y la comunidad de su area de influencia, aun cuando deba
fortalecerse lo relacionado con el sentido de pertenencia institucional.

¢) En relacion con lo sefialado en el ultimo objetivo especifico: Determinar la
influencia de la gerencia participativa en el desemperio del docente que labora en el

’

Centro de Educacion Inicial Autonomo del Ejército “Negra Matea”, se obtuvo como
conclusion que existe una tendencia medianamente significativa hacia la efectividad
de dicha influencia, la cual se denota en el coeficiente obtenido (0,81) y en el
comportamiento parcialmente asertivo de las variables; es decir, que la tendencia
hacia la influencia de la gerencia participativa en el desempeiio laboral del docente
tiende a ser medianamente significativa y, por lo tanto, se manifiesta de manera
determinante en la relacion existente entre ambas variables, lo cual influye en los

diferentes aspectos sefialados para la concrecion del logro de los objetivos y metas

institucionales de manera eficiente.
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Recomendaciones

En virtud de las conclusiones a las cuales se llego, se establecen las siguientes
recomendaciones a fin de analizar la influencia de la gerencia participativa en el
desempefio del docente que labora en el Centro de Educacion Inicial Auténomo del
Ejército “Negra Matea”, a fin de potenciarlo:

1- Al Personal Directivo (Director y Coordinadores), se les recomienda que:
(a) fortalezcan lo concerniente a la poca participacion del docente en la toma de
decisiones, (b) modifiquen el empleo de un estilo de liderazgo con tendencia
autoritaria hacia uno democratico, participativo, (c) que potencien su estilo de
comunicacion y se manejen con un sentido bidireccional que permita la reciprocidad
y el intercambio de ideas y criterios en pro de una mejor interrelacion, y, (d) se
fortalezca la  motivaciéon del personal docente en cuanto a la obtencion de
reconocimientos y gratificaciones de indole personal e institucional por la labor
realizada, a la capacitacion permanente y al fortalecimiento del sentido de
pertenencia, a fin de incrementarlo y potenciar sus valores éticos como la
responsabilidad y el respeto.

2- Al Personal Docente (De Aula y Especialistas), se les recomienda que: (a)
defiendan su derecho a la participacion en la toma de decisiones para la planificacion
del Proyecto Educativo Integral Comunitario , asi como en la resolucion de los
problemas institucionales, (b) establezcan mecanismos de comunicaciéon de forma
clara y precisa con sus pares y exijan estos a sus directivos, a fin de potenciar sus
relaciones interpersonales, (c) fomenten estrategias para su capacitacion y
actualizacion permanentes, y, (d) ser generadores de proyectos e ideas creativas para
potenciar la calidad del proceso educativo que se desarrolla en la institucion.

3- Institucionalmente, se recomienda fortalecer la relacién entre directivos y
docentes para fomentar niveles de participacion efectiva que permitan una interaccion
positiva y la construccion de un ambiente agradable a fin de mantener la calidad
educativa que se brinda en el Centro de Educacion Inicial Auténomo del Ejército “Negra

Matea”, lo cual permita contribuir a su fortalecimiento operativo y comunitario.

74



REFERENCIAS

Adair, M. (2003). Estilos de Liderazgo. México: Mc Graw- Hill.

Albert, M. (2006). La investigacion educativa. Claves teoricas. Madrid: Editorial
Mc Graw- Hill.

Alvarado, J. (2005). EI Gerente en las Organizaciones del Futuro. (2da edicion).
Caracas: FEDUPEL.

Alvarez, M. (2000). El Equipo Directivo. Recursos Técnicos de Gestion. Valencia,
Venezuela: Editorial Laboratorio Educativo.

Andrade, H. (2005). Comunicacion organizacional interna: procesos, disciplina y
técnica. Espana: Gesbiblo S.L.

Anthony, W. (2000). Gerencia Participativa. México: Fondo Editorial
Interamericano.

Arias, G. (2006). El Proyecto de Investigacion. Caracas: Editorial Episteme.
Ascanio, B. (2004). Gerencia Educativa. Colombia: Ciudad del Sol.

Azuaje, E (2005). Talento Humano. Su Capital Gerencial. Caracas. Ediciones
Urania.

Balestrini, M. (2006). Cémo se elabora el proyecto de investigacion. Caracas:
Servicio Editorial Consultores y Asociados.

Bautista, M. (1.998). Manual de Metodologia de Investigacion. Caracas:
Litocentro.

Bernal, C. (2009).Metodologia de la Investigacion. Bogota: Prentice Hall.

Borjas, B. (2003). La gestion educativa al servicio de la innovacion. Caracas:
Fundacion Santa Maria.

Briggs, R . (2006). Procesos Educativos Organizacionales. Espaia: La Fuente.

Cea D'Ancona, M.A. (1998). Metodologia cuantitativa. Estrategias y técnicas de
investigacion social. Madrid: Sintesis.

Chavez N. (2003). Introduccion a la investigacion educativa. (2da edicion).
Maracaibo, Venezuela: Editorial Ars Grafica, S.A.

Chiavenato, I. (2004). Administracion de Recursos Humanos. (5* Edicion). Bogota:
Mc Graw-Hill Interamericana.

75



Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela. (1999). Gaceta Oficial N°
36.860 (Extraordinario), diciembre 30, 1999.

Correa, R. (1998). La Funcion Docente Actual. Bogota: El Tercer Mundo.
Coseriu, J. (1980). La Lengua Espafiola. Madrid: Teide.
Crosby, J. (1998). Administracion y desarrollo gerencial. Buenos Aires: Diana.

Davis, K. y Newstrons, J. (2003). Comportamiento humano en el trabajo. (11*
Edicion). México: McGraw-Hill Interamericana.

De Courtois, Y. (2003). Valores Humanos de Educacion. Caracas: Editorial Japiter.
Drucker, J. (1988). Gerencia por Resultado. Argentina: El Atenco.

Fermoso, P. (2002). Teoria de la comunicacion. (4ta edicion). México: Trillas.
Fidias, R.(1997). La Praxis Investigativa. Espafia: Ediciones  Ariel.

Fierro, C., Fortoul, B. y Rosas, L. (1999). Transformando la practica docente.
Unapropuesta basada en la investigacion-accion. México: Editorial Paidos.

Garcia, U. (2005). Niveles de Desempefio Docente. Caracas: McGraw-Hill
Latinoamericana.

Hernandez, R., Fernindez, C., y Baptista, P. (2002). Metodologia de la
Investigacion. (5 edicion.). Colombia: McGraw-Hill.

Hurtado, 1. (2000).Paradigmas y Métodos de la Investigacion en Tiempos de
Cambios. Valencia, Venezuela: Clemente Editores C.A.

Ivancevich, J. (1997). Gestion, calidad y competitividad. México: Mc Graw-Hill.
Koonts, J. (2000). Liderazgo y uso de poder. Mexico: Editorial Mc Graw Hill.

Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M (2008). Administracion: Una  Perspectiva
Global. (13ra edicion). México: McGraw-Hill.

Krygier, M. (2004). El Gerente en la Actualidad. México: Editorial Mc. Graw- Hill.

Ley Organica de Educacion. (2009). Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de
Venezuela N° 5.929 (Extraordinario), agosto 15, 2009.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo. (2005).
Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 38.236, julio
26, 2005.

76



Ley Organica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras. (2012). (Decreto N° 8.938
de fecha 30 de abril de 2012). Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de
Venezuela N° 6.076, abril, 30,2012.

Lopez. R. (2010). Manual del Supervisor, Director y Docente. Caracas: Maureira.
Madrigal, B. (2009). Liderazgo Ensefianza y Aprendizaje. México: Mc Graw-Hill.

Magnuson, C. (1998). Disefios Estadisticos de Investigacion. (3a ed.).New Jersey:
Thousand Oaks.

March. J. (1999). Administracion y Gerencia. Barcelona. Espafia: Ediciones Ariel.

Marifio, G. (2001). Tomemos decisiones participando. Bogota: UNICEF — Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar.

Martinez, J. (2003). Fundamentos de Administracion en Educacion. México:
Trillas.

McEntee, E. (2006). Comunicacion oral para el liderazgo en el mundo moderno.
México: Mc Graw-Hill Internacional.

Medina Morales, C. M. (2011). Gerencia Participativa y la integracion escuela
comunidad en el subsistema de Educacion Bésica, nivel: Educacion
Primaria. Trabajo de Grado de Magister en Planificacion Educativa.
Universidad del Zulia. Maracaibo.

Ministerio de Educacion Cultura y Deportes. (1999). Proyecto Educativo Nacional.
Caracas: Autor.

Ministerio del Poder Popular para la Educacion. (2001). Curriculo Bésico Nacional
Bolivariano. Caracas: Autor.

Ministerio de Educacion (2005). Sugerencias para realizar la planificacion de la
Evaluacion. Caracas: Autor.

Montes, G. (2000). Condiciones Educativas. Madrid: Narcea.
Morin, E. (1999). Los siete saberes de la educacion. Madrid: Catedra.

Muchinsky, P. (2000). Psicologia aplicada al trabajo. (2da. Edicién). México:
Thomsom Learning.

Palella, S. y Martins, E. (2006). Metodologia de la Investigacion Cuantitativa.
Caracas: FEDUPEL.

Pena, A.(2002). Técnica de negociacion. Madrid: Mc Graw-Hill.

77



Pérez, J. (1997). Habilidades Directivas. Caracas: Fundacion Universidad Virtual
Simon Bolivar.

Pulido, G. (1998). Manual integral para la participacion solidaria en proyectos
de aprendizaje-servicio. México: Prentice-Hall Hispanoamericana, S.A.

Ramirez, A. (2002).Técnicas de negociacion empresarial. Madrid: Mc Graw-Hill.
Requeijo, D. (2008). Administracion y Gerencia. Caracas: Editorial Biosfera.
Rivas, R. (1990). EI Docente en el Ambito Investigativo. Caracas: Episteme.
Ribeiro, L. (2002). La Comunicacion Eficaz. (4a edicion). México: Urano.

Roa, O. (2011). Plan estratégico para fortalecer la gerencia participativa en las
Escuelas Bolivarianas en el marco del desarrollo endogeno. Trabajo deGrado
de Magister en gerencia educativa. UNELLEZ. Barinas.

Robbins, S. (2008). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall
Hispanoamericana.

Rojas, A. (2003). La concepcion de educacion total como continuo humano.
Caracas: Vice ministerio de Asuntos Educativos del MECD.

Ruiz, J. (1992). Gerencia en el aula. Venezuela: INSTIVOC.
Sabino, C. (2004). El Proceso de Investigacion. Caracas: Editorial Panapo.

Sanchez, M. (2005). La Gerencia en la Administracion de Personal. México:
Editorial Mc Graw-Hill.

Sbronilli, R. (1999). Teorias e investigacion del Liderazgo. (4* Edicion). Madrid:
Editorial Edansa.

Serna, H. (2003). La Gestion Empresarial: De la Teoria a la Praxis. Bogota:
Editorial Legis.

Schmelker, A. (1994). Hacia una mejor calidad educativa de nuestras escuelas.
México: Coleccion INTERAMER.

Stoner, G. (2010). Comportamiento Organizacional. New York: Pearson
Education.

Tamayo, M. (2003). EI Proceso de la Investigacion Cientifica. (4* ed.) México:
Editorial Limusa.

Tierno, B. (2008). Fortalezas Humanas 4. Espana: Editorial Lorac Part.

Viloria, E. (2003).Que Es una Organizacion. Caracas: Editorial Panapo.

78



Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2010). Manual de Trabajos de
Grado de Especializacién y Maestria y Tesis Doctorales. (4* edicion).
Caracas: FEDUPEL.

Universidad Santa Maria. (2003). Normas para la Elaboracion, Presentacion y
Evaluacion de los Trabajos Especiales de Grado. Caracas: Autor.

Urbaez, C. (2002). Administracion. (3ra. Reimpresion). Colombia: Editorial Mc.
Graw-Hill.

Vasquez, T.(1998). Términos de Administracion. Caracas: Uval.
Viloria, E. (2003). Que Es una Organizacion. Caracas: Editorial Panapo.

Waterman, R. (1999). La Administracion de recursos humanos. (2da Edicion).
México: Editorial Mc Graw-Hill.

Whitaker, P. (2000). Como gerenciar el cambio en el contexto educativo. Espana:
Obelisco.

Yajure, E. (2012). Efectividad del desempefio docente en el clima organizacional
de las instituciones educativas municipales de Maracaibo, estado Zulia.
Trabajo de Grado de Maestria No Publicado. Universidad Rafael Belloso
Chacin, Maracaibo, estado Zulia.

79



ANEXQOS

80



[ANEXO A]

’l‘””" REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO DE MEJORAMIENTO PROFESIONAL DELMAGISTERIO

CUESTIONARIO PARA TODO EL PERSONAL DOCENTE

Apreciado(a) Colega:

El objetivo de este cuestionario, es recolectar informacidn para analizar lainfluencia
de la gerencia participativa en el desempefio del docente que labora en el Centro de
Educacion Inicial Auténomo del Ejército “Negra Matea” con la finalidad de

potenciarlo.

Este instrumento es un elemento fundamental para el desarrollo del Trabajo de Grado
de la Maestria en Educacion, Mencion: Gerencia Educacional, que actualmente curso
en la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador - Instituto de Mejoramiento

Profesional del Magisterio.

Su opinidn es de suma importancia porque es producto de la experiencia diaria dentro
de esta institucion. Agradeceria de antemano, que su respuesta a cada planteamiento
sea pensada cuidadosamente y, se le garantiza, que dichos resultados seran tratados
con alto grado de confidencialidad y objetividad, salvaguardando su identidad, dado
que dicho instrumento no requiere ser firmado ni acompafiado por ningin dato

personal.

iMuchas gracias por su colaboracion!

Prof. Judith Mendoza
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INSTRUCCIONES

l.- Lea detenidamente cada uno de los planteamientos que aparecen en el
cuestionario.

2.- Los planteamientos de cada item presentan una escala de respuestas en los

siguientes términos:

1 2 3
Siempre A Veces Nunca

3.- Seleccione la alternativa que usted considere como la mdas representativa en
atencion a lo planteado, colocando una (X), en la escala de respuesta ubicada al
lado de cada planteamiento.

4.- Por favor, emita su criterio en todos los items, sin obviar alguno.

iGracias!
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CUESTIONARIO

1 La Gerencia genera proyectos como cursos, talleres, charlas, conversatorios para la
capacitacion académica de su personal docente.

2 La Gerencia motiva e incentiva en forma continua al personal docente para que
desarrolle su trabajo satisfactoriamente.

3 La Gerencia posibilita la cooperacion entre los miembros del personal docente para
la generacion de proyectos comunes.

4 La Gerencia fomenta el cumplimiento eficiente de las responsabilidades del personal
docente por medio de estrategias innovadoras.

5 La Gerencia asume una participacion activa para determinar la naturaleza de los
problemas institucionales con la finalidad de resolverlos a través de un liderazgo
democratico.

6 La Gerencia muestra disposicion para la asuncion de los cambios, al acompafiar la
ejecucion de las actividades de manera objetiva y regular, orientando al personal
docente para asumir los correctivos pertinentes ante alguna desviacion de lo
planificado.

7 La Gerencia se comunica en forma clara y precisa con su personal docente.

8 La Gerencia permite el intercambio de opiniones o retroalimentacion respecto al
contenido de las comunicaciones que emite hacia el personal docente.

9 La Gerencia escucha con atencion a los docentes para brindarle respuestas oportunas
a sus planteamientos.

10 | La Gerencia conforma equipos de trabajo con sus docentes para abordar las
diferentes areas de labor de manera efectiva.

11 | La Gerencia asigna de manera adecuada, segin sus capacidades, las
responsabilidades al equipo de trabajo docente.

12 | La Gerencia toma decisiones en forma compartida con su personal docente para la
resolucion de las diferentes situaciones conflictivas institucionales.

13 | El Docente cumple responsablemente con sus actividades de trabajo institucional.

14 | El Docente sugiere compartir experiencias entre pares para aclarar puntos de vista en
la planificacion de los proyectos de aprendizaje.

15 | El Docente ejerce un trato respetuoso y empatico con los estudiantes durante la
realizacion de sus actividades.

16 | El Docente domina eficientemente los contenidos a impartir durante el desarrollo del
proceso del aprendizaje.

17 | EI Docente actia como un facilitador de aprendizajes significativos para la
preparacion de sus estudiantes a las exigencias del medio actual.

18 | El Docente emplea estrategias de evaluacion acorde con los contenidos para
registrar el nivel de competencias adquiridas por los estudiantes.

19 | El Docente aborda los problemas institucionales de una manera justa y equilibrada.

20 | El Docente fortalece el sentido de pertenencia institucional para el fomento de un
buen clima organizacional.

JM/2016
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[ANEXO B]

’lm”[‘ REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR

INSTITUTO DE MEJORAMIENTO PROFESIONAL DEL MAGISTERIO

FORMATO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO
Estimado (a) Evaluador (a):

Cordialmente me dirijo a usted, con la finalidad de solicitarle su valiosa
colaboracion en torno a la revision del cuestionario que servira como instrumento
para el Trabajo de Grado que estoy realizando, a fin de satisfacer el cumplimiento
del requisito exigido por la Universidad Pedagogica Experimental Libertador —
Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio en el marco de mis estudios de
postgrado en la Maestria en Educacion, Mencion: Gerencia Educacional que
actualmente curso y cuyo titulo y propodsito son: Influencia de la Gerencia
Participativa en el Desempefio Laboral del Docente del Centro de Educacion

Inicial Autonomo del Ejército “Negra Matea”, a fin de potenciarlo.

Su opinién y observaciones seran de suma importancia porque van a permitir
mejorar el instrumento y a la vez garantizar que la informacion que se recoja sea

valida y confiable.

Reiterandole mi agradecimiento, me suscribo atentamente de usted.

Prof. Judith Mendoza
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INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

(a) Realice el andlisis tomando en cuenta los aspectos determinados en el
formato:

e C(laridad con la cual esta redactada cada afirmacidn o item.
e Pertinencia del item con la variable y sus dimensiones.

e Relevancia del item en relacion con el topico en estudio.

(b) Indique con una (X), la opcidon que usted estime relevante para cada item con
base en los pardmetros indicados en las casillas ubicadas al lado de cada uno
de ellos, las cuales tienen las siguientes nomenclaturas:

1. Para la claridad en la redaccion: P > Pertinente y NP > No pertinente.

2. Para la pertinencia con la variable, asi como para la relevancia con el topico:

B > Buena, R > Regular y D > Deficiente.

(c) En la casilla de observaciones, se agradece colocar las sugerencias para

mejorar el item que resultare no pertinente, regular o deficiente.

iGracias!
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INSTRUMENTO PARA DETERMINAR LA VALIDEZ DE CONTENIDO

Item Claridad en | Pertinencia con la | Relevancia con el
la redaccién variable tépico de estudio Observaciones

N° P NP B R D B R D

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20
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VALIDADO POR

Nombres y Apellidos:

Cédula: Fecha: / /2016

Ultimo titulo académico obtenido:

[ANEXO C]

RESULTADOS DEL CALCULO DE LA CONFIABILIDAD

VARIABLES Media Desviacion Media Desviacibn  Alfa Interpretacion
Estandar  Total  Estandar

Total
Gerencia 96 8,0 92 8.2 0.89 Altamente
Participativa Confiable
Desempefio 97 8.2 92 8.4 0.90 Altamente
Laboral Confiable
Docente
Total 98 8.4 92 8.6 0.91 Altamente

Confiable

Nota: La Investigadora (2016).
Valor Ajustado: 0,91.

# Se tomaron en cuenta todos los items de las diferentes variables expuestas.
SPSS.v20.xzixc.

El resultado de 0,91, determina que existe una alta confiabilidad instrumental.
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[ANEXO D]

DETERMINACION DE LA RELACION ENTRE LAS VARIABLES

Para establecer la relaciéon (influencia) entre las variables, se aplico el

Coeficiente de Correlacion de Pearson (), cuya formula es:

o NIXY —TX TY
VINLX? — (ZX)P[NEYZ = (V)4

Donde los parametros a ser calculados se describen a continuacion:

N=Numero de sujetos

> XY= Resultado de sumar el producto de cada valor de X por su correspondiente
valoren' Y
> X= Sumatoria de los valores de X

> Y= Sumatoria de los valores de Y
> X?= Sumatoria de los valores de X elevados al cuadrado

> Y?= Sumatoria de los valores de Y elevados al cuadrado

40x306 - 71x82 6.418
r= )
V[40x1276-129] [40x981-81] +6543.279756
6.418
2 759 5> r=0,80

Nota: Célculos realizados por la Investigadora (2016).

Este resultado, expresa que existe una alta correlacion entre las variables

Gerencia Participativa y Desempefio Laboral Docente.
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