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RESUMEN

La investigacion tuvo por objetivo general Proponer Estrategias Gerenciales dirigidas a los
Directivos Educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes
adscritos al Sector 4, del Municipio Escolar Nimero 6, estado Carabobo y pertenece a la
linea de investigacion: Procesos Gerenciales en Educacion. La investigacion se sustentd en
los aportes de la Teorias Administrativas, la Teoria del Desarrollo Psicosocial, y la Teoria
de las Estrategias Gerenciales.Se empled una metodologia ajustada al proyecto factible y
apoyada por un disefio de campo y documental, por cuanto tuvo por objeto dar solucion de
una forma practica y viable a la problematica existente, sobre las condiciones laborales de
los docentes del sector 4 del municipio escolar N° 6, a través del disefio de estrategias
gerenciales a fin de mejorar dichas condiciones. Se elabor6 un  cuadro de
Operacionalizacion de Variables a partir de los objetivos especificos propuestos. Mediante
la aplicacion del instrumento, se pudieron obtener los resultados que permitieron alcanzar
los objetivos que se plantearon. La poblacion fue intencionada y const6 de 110 docentes del
sector 4 del Municipio Escolar N° 6 y correspondi6 al Liceo Nacional El Molino, al Liceo
Nacional Los Cardones y al Liceo Nacional Bolivariano San José de los Chorritos. Se
recolectd la informacion a través de un cuestionario de seleccion multiple de tres
alternativas cada una, tipo Likert. La validez de los tres instrumentos se efectu6 a través de
la técnica del Juicio de Valoracion de Expertos. La confiabilidad de los resultados se realizd
empleando la formula del coeficiente ay Alfa de Cronbach la cual fue de 0,99. Como
resultado del anélisis de los datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento se pudo
concluir que existen debilidades en la forma de gerenciar del directivo educativo; de igual
manera, se evidencié que el directivo educativo carece de estrategias gerenciales que
propicie mejores condiciones laborales a los docentes, recomendando la realizacion de
estudios de formacion y talleres para mejorar la calidad educativa. De igual modo, se
realizo el estudio de la factibilidad de la propuesta determinando que era factible ya que los
recursos econdomicos no eran elevados y se cuenta con un recurso humano participativo.

Linea de Investigacion: Procesos Gerenciales en Educacion
Descriptores: Estrategias gerenciales, directivos educativos, mantenimiento de condiciones
laborales de los docentes.
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SUMMARY

The overall objective of this investigation was to propose strategies aimed at Educational
Management Executives to maintain the working conditions of teachers assigned to Sector
4, Township School Number 6, Carabobo state and belongs to the research: Process
Management in Education. The research is based on input from the management theories,
Psychosocial Development Theory and the Theory of Gerenciales.Se Strategies employed a
methodology to set feasible project and supported by a design and documentary field,
because | had intended to give solution in a practical and viable alternative to the existing
problems, on the working conditions of teachers in the school municipality Sector 4 No. 6
forms, through the design of management strategies to improve these conditions. A picture
of operationalization of variables was derived from the proposed specific objectives. By
applying the instrument, they could get the results they have achieved the goals they had
set. The population was intentionally and consisted of 110 teachers of sector 4 Township
School No. 6 and corresponded to the National Lyceum El Molino, the Liceo Nacional Los
Cardones National Bolivarian High School and San Jose de los Chorritos. The information
was collected through a multiple choice questionnaire three alternatives each, Likert. The
validity of the three instruments is performed through the technique of Judgment Valuation
Expert. The reliability of the results was performed using the formula 020 Cronbach's alpha
coefficient which was 0.99. As a result of analysis of data obtained by applying the
instrument it was concluded that there are weaknesses in the way of managing the
educational management; Similarly, it was evident that the educational manager lacks
managerial strategies conducive to better working conditions for teachers, recommending
studies and training workshops to improve the quality of education. Similarly, the study of
the feasibility of the proposal was feasible determining which was held as economic
resources were not elevated and has a participatory human resource.

Research Line: Process Management in Education

Descriptors: Managerial strategies, educational management, maintenance of working
conditions of teachers.
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INTRODUCCION

Asi como todos los gerentes se proyectan a futuro, preparando sus empresas,
introduciéndose en nuevas filosofias gerenciales de trabajo, en funcion de ser mas
competitivas en el mercado de bienes y servicios, en esa misma medida, los
directivos educativos deben hacerlo, a fin de garantizar las condiciones de trabajo
adecuadas, agradables, con la intencion de que las organizaciones escolares
avancen hacia la consecucion de sus metas particulares y las metas educativas de la
nacion, en general, para intentar lograr que el personal docente a su cargo, rinda lo
que su profesion le demanda, procurando facilitar el aprendizaje a fin de que sus
estudiantes logren los objetivos planificados y que se sientan satisfechos, laborando
en un ambiente de trabajo humanizado.

Por ello, en los ultimos 30 afios han surgido grandes cantidades de factores
para gerenciar de forma eficiente y eficaz, junto con sus respectivas filosofias
gerenciales; tales como la Apertura Comercial (.....), Calidad Total, Justo a Tiempo,
Redisefio de Procesos, Reingenieria, Seis Sigma, Zero Defecto y Globalizacion del
Mercado, entre otras. Es asi como se perciben los efectos de dichas filosofias en la
reduccion de salarios, minimizacion de contrataciones, despidos, reduccion de
equipo, espacio, presupuestos globales y capacitacion.

Asi pues, los gerentes partidarios de estas filosofias marginalizan el recurso
mas preciado de la empresa, que es el ser humano. Sélo aquellas empresas que
capitalicen en este recurso podran sobrevivir y hacerle frente a este mundo
empresarial tan cambiante y competitivo. Para un gerente, puede ser mas facil
reducir puestos o eliminar salarios, que verificar el por qué se estda dando una
reduccion en los ingresos de la empresa, sin tener que imputar de ello, siempre, al

empleado.



De esta manera si se extrapola esta situacion al escenario educativo
venezolano, eso es lo que estd sucediendo. Cada dia se hace més evidente la falta de
formacion de los directivos educativos para lograr manejar con eficacia las
situaciones gerenciales que, a diario, se presentan en los institutos propios donde
son los responsables principales y directos, asi como para tratar con los asuntos
cotidianos que les son presentados por la dinamica escolar, en nombre de sus
representantes naturales que son los docentes.

Ahora bien, es evidente que, para los directivos educativos, el camino mas
facil no siempre es el mas correcto. Intentar reducir su accionar gerencial, evitar el
compromiso, no generar una comunicacion efectiva, propiciar el enrarecimiento del
clima organizacional, envilecer las relaciones humanas y tratar de no solucionar los
problemas cotidianos de su entorno de trabajo, entre otros, no es precisamente la
solucion a los problemas alli planteados.

Por lo tanto, insistir en hacer esto es tomar retaliacion y castigar
perversamente a la propia institucion, por cuanto, en un horizonte no muy lejano, se
veran florecer estas decisiones erradas en cosechas de un desempefio laboral pobre,
desmotivacion, reduccion de la calidad de la educacion que imparten estos docente
en servicio, indices elevados de reposo, entre varios mas; caracteristicas presentes,
sin lugar a duda, de la forma de gerenciar una instituciéon educativa para el plazo
corto. Por ello, el director educativo debe ponerse en los zapatos de su cliente
interno (el docente activo de aula) y saber qué es lo que piensa este cuando, por
ejemplo, se le dice: hay que quedarse una hora mas después de la jornada de
trabajo, hay que mejorar la calidad de la educacion impartida a los estudiantes de su
grado, se deben reducir los indices de repitencia y de reprobados y, asi,
sucesivamente. De esta manera, el docente siempre va a estar dispuesto a trabajar
pero jacaso no se debe, ademas de pedir mas, dar un poco mas? Es por eso que
teoricos expertos en la materia han expresado algunas ideas interesantes al respecto,
en las que concluyen que es probable que a la dirigencia responsable, se le haya
pasado la mano con el asunto de la globalizacion porque, debe haber globalizacion

pero con calidad de vida.



La investigacion que aqui se presenta tiene por objeto proponer estrategias
gerenciales dirigidas a los directivos Educativos para el mantenimiento de las
condiciones laborales de los docentes adscritos al Sector 4, Municipio Escolar
Numero 6, estado Carabobo y se estructura en cinco capitulos. El Capitulo I El
Problema, enfocado principalmente en estrategias gerenciales dirigidas a directivos
educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes.
Asimismo, se presenta el objetivo general de la investigacion, los objetivos
especificos, la justificacion y el alcance de la misma.

El Capitulo II, Fundamentos tedricos, se refiere al marco teorico en el cual se
sefialan los antecedentes de investigacion relacionados con el tema de estudio, las
bases teoricas y legales que lo sustentan, asi como el cuadro Técnico Metodoldgico
de Operacionalizacion de las Variables.

El Capitulo III, Metodologia, indica el tipo de investigacion, el disefio
empleado, la poblacion, considerada intencional, las técnicas y los instrumentos de
recoleccion de datos, la descripcion del instrumento, la validez, la confiabilidad y el
coeficiente de confiabilidad o, Alfa de Cronbach.

El Capitulo IV, Andlisis e Interpretacion de los Datos, se realizo el andlisis e
interpretacion de los datos de la investigacion, cuadros y graficos que facilitan su
interpretacion, conclusion y recomendaciones.

En el Capitulo V, La Propuesta, se presenta la introduccion, los objetivos,
general y especificos, la justificacion, el estudio de factibilidad y los beneficios.
Finalmente, se plantean las conclusiones obtenidas del analisis de los resultados
arrojados por el instrumento de recoleccion de datos, las recomendaciones que se
realizan en base a las conclusiones, las referencias empleadas en el cuerpo de la

investigacion aqui conducida y los anexos producidos.



CAPITULO1
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

Los cambios tecnoldgicos, econdmicos, politicos y sociales a nivel mundial
son unas de las caracteristicas principales que influyen en todas las organizaciones.
Es por esto, que los gerentes deben impulsar la creacion de ambientes de trabajo
que estimulen el surgimiento de ideas nuevas y el aprovechamiento del potencial y
del talento de su personal, para captar y aplicar adecuadamente los recursos
humanos y asi mantenerlos satisfechos a largo plazo en la organizacion. En este
sentido, Chiavenato (2008), sostiene que “El mantenimiento de las condiciones
laborales de las personas exigen una serie de cuidados especiales, entre las cuales
se destacan los estilos de gerencia, las relaciones de los empleados y los programas
de salud ocupacional”. (p. 365)

De acuerdo a lo planteado por Chiavenato, lo que se requiere es
proporcionar un ambiente fisico, psicologico y social de trabajo agradable y seguro,
asi como garantizar relaciones amigables y de cooperacion, ya que éstos
constituyen elementos importantes en la permanencia de las personas en la
organizacion y, mas que eso, en su motivacion para el trabajo y la consecucion de
los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, toda organizacién que busca la excelencia y el desarrollo del
talento humano, debe propiciar condiciones laborales eficientes que motiven a su
personal a la realizacion de un trabajo Optimo y esmerado. Las organizaciones
educativas no escapan de este deber; ademas, por su funcion formadora, requieren
un esfuerzo especial en el mantenimiento de condiciones buenas de trabajo, ya que

su personal (los docentes) debe promover el desarrollo integral de otras personas



(los estudiantes) y es dificil que se pueda lograr si ellos no se sienten comodos,
agradables y seguros en sus ambientes de trabajo.

Al respecto Chacon y otros. (2009), consideran que, hoy dia, en paises
como Venezuela, la gerencia en las instituciones educativa estd orientada hacia la
busqueda y el mantenimiento de la excelencia y la calidad en sus niveles y
modalidades diferentes. Todo ello, con la finalidad de lograr la eficacia del proceso
ensefianza y aprendizaje.

En este sentido, para contribuir al proceso de ensefianza y aprendizaje, se
requiere de un esfuerzo por mantener las condiciones de trabajo de los docentes;
que los ayude a sentirse motivados y, asi, cumplir de manera satisfactorias con las
demandas del modelo educativo nuevo y de sus jefes inmediatos (directivos). Y es
en estos ultimos, donde recae la responsabilidad de llevar a la institucion que dirige
hacia la excelencia deseada y de establecer un ambiente laboral ameno, basado en
una comunicacion de excelencia, de escucha activa y en el respeto entre los
docentes, los estudiantes y los directivos.

Al respecto, Alvarez (1991), sostiene, que los directores de los planteles
tienen que controlar no sélo la dindmica propia de la instituciones a la que
gerencian, si no a los hechos de la propia dinamica social que inciden notablemente
en la accion de la escuela. Por lo que, para lograr sus objetivos, el director debe
saber como usar las formas diferentes del poder para influir en la conducta de los
docentes, sin caer en abusos de poder, accionar las funciones gerenciales de
planificador, organizador, director y controlador, tanto de los recursos humanos
como de los fisicos y financieros, que vayan en pro de mejoras para la institucion y
todo su personal. Por su parte, Lopez (2003), al referirse a la gestion del director
ante la gerencia educativa sefiala que el mismo debe actuar sobre una mision clara
de lo que pueda llegar a ser su escuela y sea capaz de conceptuar esa vision y de
animar a todo el personal de ejemplo y compromiso.

Para un director educativo la comunicacion es fundamental para aceptar y
aprovechar la interaccion diaria, al momento de transmitir las informaciones o,

simplemente, para dirigirse al personal o a los estudiantes en cualquier momento,



por lo que, una buena gerencia en educacion, es lograr que se realicen los
propositos con eficiencia, a través de una buena comunicacion. Sin embargo, uno
de los problemas que afectan a las organizaciones educativas es la poca capacidad
que tienen sus miembros para comunicarse, ocasionando ineficiencia en la
productividad del trabajo; de alli, que un gerente debe tener una comunicacion
constante y efectiva con su personal. Por lo tanto, una gerencia efectiva por parte
del directivo educativo es requisito indispensable para el buen desempefio de los
docentes, para lo cual debe mantener las condiciones laborales necesarias para que
ejerzan y desarrollen su labor y con ello lograr la eficacia del proceso de ensefianza
y aprendizaje.

En relacion con esto, se realizd6 un diagndstico a un grupo de docentes de
planteles diferentes del Sector Escolar 4, del Municipio Escolar 6, a través de un
cuestionario aplicado via correo electronico el cual permiti6 afirmar que en algunas
instituciones educativas, los procesos para el mantenimiento de las condiciones
laborales son deficientes porque se aproximan al modelo de orden y de obediencia
a ciegas, con énfasis en la disciplina rigida y estandarizada mediante normas y
reglamentos impuestos a las personas, para el desempefio en la organizacién, bajo
la afirmacion de que “Los lineamientos se acatan, mas no se discuten”; es decir, se
trata a los docentes seglin estandares generales y se deja a un lado sus diferencias y
caracteristicas.

Asi mismo, en las conclusiones del diagndstico se pudo detectar que
algunos planteles educativos estan siendo dirigidos por personal que no estan
formados con los conocimientos necesarios para dirigir una instituciéon de tanta
relevancia social como lo es la escuela o liceo. De igual manera se observaron
algunas fallas en la comunicacion por parte de los directivos hacia los docentes,
bien sea de forma escrita o verbal, evidenciados en circulares, oficios, reuniones
entre otros; donde, de alguna manera, se rompe la comunicacion efectiva y se
propicia un ambiente pesado de trabajo, inseguridad y desinterés en los miembros
de la institucion escolar. Esta situacion compromete las relaciones armoniosas entre

los componentes del quehacer pedagogico en el maestro, niveles de apatia,



creciente entropia, caos pedagogico y pérdida de referencias reales de autoridad
escolar. Situacion referida a la crisis de calidad (eficacia) y pertenencia
(legitimidad) del accionar escolar.

Evidentemente, todo lo anterior revela carencias en la dimension de
planificacion de las estrategias gerenciales, en lo referente al establecimiento de
metas, mision, vision y objetivos de la organizacion, la participacion y el desarrollo
del personal docente; estos deben ser claros y del conocimiento de todos.

Ahora bien, al hablar de una dimension de organizacion, se evidencia
deficiencias en la gerencia en los procesos de planificacion, organizacion,
coordinacion, evaluacion, seguimiento de los procesos para alcanzar niveles
optimos de participacion; asi como, también, para crear en los docentes
sentimientos de pertenencia e identidad hacia la institucion y, con ello, se obtengan
vivencias mas enriquecedoras.

De igual manera, dentro de las funciones de direccion se observd el modelo
autocratico en contraste con el modelo democratico, en el cual, la dimension
direccion es entendida como el proceso que admite el intercambio de ideas entre los
interrogantes de un grupo, genera confianza en el equipo de trabajo, motiva al
grupo hacia el aprendizaje organizacional y desarrolla caracteristicas personales en
el docente, tales como, carisma, decision, entusiasmo, fuerza, valentia, integridad y
otros; permitiendo también la adopciéon de actitudes democraticas entre los
dirigentes al facilitar el proceso de toma de decisiones y al intentar en lo posible
reducir diferencias en los grupos.

También en la dimension de Evaluacion asé como en la toma de decisiones
se observd que no existe un control y seguimiento por parte del directivo educativo
y, teniendo en cuenta que la gestion del desempefo es una de las grandes
preocupaciones que ocupa a los responsables de gerenciar el talento humano en las
organizaciones, su inquietud por conocer los avances y contribuciones de cada uno
de los funcionarios y la urgencia de intervenir en los procesos de mejoramiento
continuo se hace necesario comprender el impacto de implementar y desarrollar

una Gestion del Desempeiio adecuada.



Este tema no hace referencia Unicamente a la evaluacion de los
desempefios obtenidos por el personal, involucra necesariamente una mirada a
todas las acciones que realiza la organizacion para favorecer el cumplimiento de los
resultados esperados. En este sentido, es preciso considerar que la gestion del
desempefio comienza con el mismo proceso de seleccion, la identificacion de los
perfiles de las personas requeridas para los cargos, las acciones de formacion y
entrenamiento que se desarrollan, los factores motivacionales de cada una de las
personas e, incluso, los elementos propios de la cultura empresarial que conllevan
al compromiso y la motivacion de las personas.

Asimismo, en la dimensidon retroalimentacion se observo carencias debido
el desconocimiento de los objetivos por parte de los docentes. En cuanto a los
factores higiénicos y psicologicos, se observd descontento por parte de los
docentes; estos factores orientan el comportamiento de una persona y en
consecuencia su desempefio.

En referencia a lo planteado, el desarrollo de la presente investigacion esta
enfocado en los elementos fundamentales que debe tener en cuenta una gerencia
eficaz, especificamente sefialando a la cultura organizacional, la toma de
decisiones, el liderazgo sostenido, las aspiraciones de calidad total, en un marco de
cambio e innovacion constante.

Las situaciones sefialadas, requieren de un esfuerzo por mantener las
condiciones de trabajo de los docentes que los ayude a sentirse motivados y asi
cumplir de manera satisfactorias con las demandas del nuevo modelo educativo, de
sus jefes inmediatos (directivos). Es por esto, que se plantean nuevos desafios para
la gerencia educativa, se hace necesaria la busqueda de nuevas estrategias que
contribuyan en las condiciones laborales de los docentes con el fin de hacer mas
armonioso su sitio de trabajo para aumentar la productividad en las instituciones
educativas.

En vista de toda la problematica sefialada anteriormente y, con la finalidad
de buscarle una solucion para satisfacer las necesidades sefialadas, se procede a

formular las preguntas siguientes:



(Como contribuiria el disefio de estrategias gerenciales en el mantenimiento de
las condiciones de trabajo de los docentes adscritos al Sector 4, del Municipio Escolar
Numero 6, estado Carabobo?

(Cuales estrategias gerenciales utilizan los directivos educativos del Sector 4,
del Municipio Ntimero 6, Estado Carabobo?

(Cual es la factibilidad de disenar estrategias gerenciales en el mantenimiento de
las condiciones de trabajo de los docentes adscritos del Sector 4, del Municipio

Numero 6, Estado Carabobo?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer estrategias gerenciales dirigidas a los directivos educativos para el
mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes adscritos al Sector 4,

Municipio Escolar Numero 6, estado Carabobo.

Obijetivos Especificos

Diagnosticar que  estrategias gerenciales son utilizadas por los directivos

educativos en el Sector 4, del Municipio Escolar Numero 6, estado Carabobo.

Estudiar la factibilidad de la propuesta de estrategias gerenciales dirigidas a los
directivos educativos en el Sector 4, Municipio escolar Numero 6, estado

Carabobo.

Disenar estrategias gerenciales dirigidas a los directivos educativos para el
mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes adscritos al Sector 4,

del Municipio Escolar Numero 6, estado Carabobo.



Justificacion e Importancia de la Investigacion

Una investigacion puede ser conveniente por distintos motivos, entre ellos,
resolver un problema social, contribuir con un aspecto relevante de la metodologia
de la investigacion o construir una nueva teoria. A continuacion, se dan algunos de
estos criterios formulados como preguntas, los cuales fueron adaptados de Ackoff,
Miller y Salkind, citados por Herndndez, R. y otros (2010). Mientras mayor sea el
numero de respuestas contestadas positiva y satisfactoriamente, la investigacion
tendra bases mds solidas para justificar su realizacion.

Es por ello, que la investigacion es de importancia no solo para los gerentes
educativos: supervisores, directores, subdirectores y coordinadores, sino también
para los docentes quienes tendran a su disposicion un material realizado
especialmente en el ambito educativo representando la realidad existente en
nuestros planteles, las debilidades, necesidades, sugerencias y recomendaciones
para la solucién de algunos de los problemas que aqueja a uno de los gremios mas
numerosos de nuestro pais.

De igual manera, este estudio representa la realidad de algunos planteles
educativos los cuales son dirigidos por personal que no estan formados con los
conocimientos necesarios para dirigir una institucion de tanta relevancia social
como lo es la escuela o liceo. En la actualidad, las instituciones de educacion
media estan comprometidas con un paradigma educativo nuevo, muy propio de este
nivel, en el cual se plantean desafios de proporciones inimaginables y encaminadas
hacia el establecimiento de un curriculo por competencia. Esta investigacion es
conveniente por cuanto la propuesta que presenta es el de una investigacion
orientada a explicar las estrategias gerenciales para mejorar las condiciones de
trabajo del docente, justificada desde el punto de vista laboral, plantea como todo
empleado debe disponer de condiciones minimas satisfactorias en el ambito donde
se desempefia laboralmente.

En consecuencia, todo ambiente laboral debe brindar oportunidades para que
los individuos vean su desempefio como una oportunidad de crecimiento y

realizacion personal y profesional, donde se le permita expresar sus potencialidades
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y satisfacer sus necesidades y las de otros seres que lo rodean. Dicho ambiente debe
propiciar las condiciones para que la jornada laboral se efectie en términos de
adecuacion y el hecho educativo sea todo un éxito y conducido con estdndares de
excelencia y calidad

Se considera importante también porque le permitira los docentes del Sector
4, del Municipio Escolar Numero 6 del estado Carabobo compartir con sus pares
del Municipio Auténomo Libertador y del resto de los Municipios Autdbnomos que
conforman el estado Carabobo, tanto en la adaptacion al clima organizacional de la
institucion como en el manejo de las relaciones humanas que deben prevalecer en
el ambiente laboral.

Desde luego, los primeros beneficiados con los resultados de esta
investigacion serdn los docentes y, en segundo lugar, los estudiantes del Sector 4,
del Municipio Escolar Numero 6 del estado Carabobo quienes, al no encontrarse
debidamente orientados y preparados para ejercer su labor docente, veran
disminuidas sus potencialidades en el campo educativo y, por ende, la educacion
como proceso se vera afectada en la calidad y la excelencia.

Igualmente, los estudiantes estaran socialmente satisfechos de conocer y
trabajar con docentes altamente incentivados y motivados al logro de los objetivos
educativos propuestos, al demostrar las competencias necesarias, ya que les
facilitard un entendimiento mejor de los contenidos didacticos en las actividades
académicas que manejen y apliquen a la realidad social en la cual se desenvuelven.

Con esta investigacion se puede lograr resolver problemas a nivel nacional,
estadal y local, ya que las estrategias gerenciales dirigidas a los directivos
educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes
adscritos al Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del estado Carabobo
repercuten en los actos de la excelencia y calidad educativa.

De alli, las implicaciones practicas de dichas estrategias gerenciales, por
cuanto seran trascendentales para una gama amplia de problemas practicos en otras
areas y campos de la educacion, tanto a nivel del Municipio como de la ciudad y de

todo el estado Carabobo.
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Alcance de la Investigacion

Esta investigacion unicamente abarco Estrategias gerenciales dirigidas a los
directivos educativos y la relacion con el mantenimiento de las condiciones
laborales de los docentes adscritos al Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del
estado Carabobo. Con los resultados obtenidos, se espera establecer fundamentos
operativos respecto a otros campos de las estrategias gerenciales dirigidas a los
directivos educativos las cuales seran planificadas de acuerdo con los intereses de
quienes van a dirigir y de quienes a van a ser dirigidos, cuyos resultados serian

significativos y satisfactorios.
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CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

A continuacion, se exponen los aspectos relativos a los antecedentes y a las
bases tedricas que conformaron una parte esencial de esta investigacion y que

permitieron dar sentido al problema anteriormente planteado.

Antecedentes de la Investigacion

La revision de antecedentes en la presente investigacion, se orientd hacia
estudios anteriores sobre la gerencia en las instituciones escolares, sus bases,
formas y técnicas, con el fin de ampliar la informacién pertinente y ubicar la
investigacion en un contexto nacional e internacional. En tal sentido, las mismas se
presentan de manera cronolégica.

Asi, Chipana Q. (2010), en la investigacion titulada “Evaluacion del
desempefio docente”, tuvo como objetivo adquirir y profundizar conocimientos
sobre como se debe realizar la evaluacion del desempefio del docente de acuerdo a
normas existentes para tal efecto en las institutos educativos. Dentro de la
investigacion, Chipana exploré y analiz6 el argumento de la evaluacion del
desempefio docente y su impacto en el mejoramiento de la calidad de la
educacion, para lo cual abarcd inicialmente los aspectos: teoricos, sociales y
globalizantes que involucran hoy el concepto de evaluar, tomando en cuenta la
calidad, la eficiencia y la excelencia. Asimismo, se detallo la forma como es
aplicado el sistema de evaluacioén en otras realidades de nuestras latitudes lo que
permitird tener visiones diversas de como se enfoca este proceso a nivel nacional y

mundial.
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La relacién entre ambas investigaciones se encuentra en que €s necesario
hacer mencidn sobre los resultados que los docentes alcanzardn, en contraste con
los objetivos iniciales planteados los cuales proporcionardn una visidon macro sobre
los alcances que se desprenden de estos. Asi que, a partir de los datos aportados,
construir una posicion critica sobre el actual modelo evaluativo de desempefio
docente, entregando los aspectos positivos que dé el nacen y originando enfoques
nuevos de aplicacion al sistema de evaluacion docente reinante.

De acuerdo a los antecedentes descritos anteriormente, no existe una norma
general sobre la evaluacion del desempeno del docente, desde diferentes puntos de
vista, sean internas o externas, por lo que las reglas de este tipo de evaluacion
carecen de criterios validos para su aplicacion. En otras palabras, los institutos
educativos a nivel nacional no cuentan con un método definido para proceder a la
evaluacion del desempeiio del docente.

Al respecto, Pinto (2008), en la investigacion titulada “Gerenciando
exitosamente las escuelas”, condujo el estudio bajo la modalidad de investigacion
descriptiva para explicar como los factores de la personalidad del gerente influyen
en el entusiasmo del equipo de trabajo, asi como también en la manera como se
desarrollan las relaciones interpersonales entre los miembros de la institucion.

La poblacion del estudio estuvo conformada por 204 docentes adscritos a
diferentes escuelas en la zona de la ciudad de Lima en Peru, a quienes se les abordd
a través de un cuestionario sustentado en las variables “situaciones propias de la
vida escolar” y “estados de animo del directivo”. De los resultados se pudo
conocer: (a) los estados de animo de los directivos variaban como resultado
aparentemente de sus experiencias personales; (b) de acuerdo a estos estados de
animo los gerentes educativos manejaban las problematicas de manera coherente o
arbitraria; (c) las decisiones a tomar eran producto de opiniones unilaterales
(directivo).

Ambas investigaciones se asemejan en el manejo de toda la informacion con
respecto a la insatisfaccién laboral y personal de los docentes ante el tipo de

gerencia ejercida por el directivo y la manera como se debe orientar al personal
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docente, en materia de liderazgo, empowerment y relaciones interpersonales para
promover cambios positivos en las direcciones que ocupan y con ello, mejorar la
interaccion con el resto del personal de dichas instituciones.

Por otra parte, Pachao E. (2007), en su trabajo de grado formulé6 como
objetivo disefiar un modelo de cultura organizacional, para mejorar las relaciones
humanas en la institucion educativa Independencia Americana. También, en dicha
institucion, observé un deterioro de las relaciones humanas entre el personal que
alli laboraba, reflejando una comunicacion deficiente, inadecuada gestion, falta de
liderazgo, una cultura institucional desarticulada, y también una cultura
organizacional tradicional y determindé que esta situacion afectaba el desarrollo
institucional.

En el aspecto metodoldgico, el tipo de investigacion empleado fue la critica
y propositiva, porque la informacion recolectada, sirve para plantear la propuesta
de un modelo de cultura organizacional, para mejorar las relaciones humanas. La
poblacion y muestra, correspondié al total del personal directivo, docente y
administrativo de la instituciéon que constituyen 128 personas. La técnica fue el
cuestionario a través de la encuesta como instrumento. El método utilizado fue el
empirico, que explica las particularidades del problema a investigar. El
procedimiento fue la observacion porque fue realizado de manera directa. El
analisis de datos fue un proceso de andlisis e interpretacion de la informacion
registrada y presentada en los diferentes cuadros.

La relacion se encuentra en el modelo de cultura organizacional actuante en
las mismas, dirigido al personal que labora en la institucidon, para generar su
integracion. Para logarlo, se propone que la instituciéon determine claramente su
cultura asi como la filosofia, criterios y valores que orientaran su rumbo, por los
cuales trabajaran sus miembros armoniosamente para alcanzarlos y caracterizarla y
distinguirla de las demds, lo que significard tener una ventaja competitiva del
servicio educativo a fin de mejorar la calidad educativa y con las estrategias
gerenciales dirigidas a directivos educativos para el mantenimiento de las

condiciones laborales de los docentes.
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Igualmente, Doubront (2006), en su trabajo de grado, presentd un estudio de
investigacion correspondiente a un modelo de investigaciéon documental, que se
caracterizo por la busqueda de informacion a nivel documental, enmarcado en la
modalidad de disefo bibliografico, con caracter documental descriptivo, siendo su
objeto recopilar la informacién requerida en los objetivos generales y especificos.

Asimismo, indic6 que los elementos que debe contener un Plan de Accion
para el Fortalecimientos de la Gerencia Competitiva del Personal Directivo de los
Centros de Educacion Basica de Adultos a fin de contribuir a optimizar el proceso
gerencial son: (a) Estilos Gerenciales; (b) La comunicacion efectiva; (c) El liderazgo;
(d) La buena toma de decisiones; y (e) La motivacion.

Finalmente, recomendd a los organismos educacionales competentes, a
considerar la propuesta del Plan de Accion para el Fortalecimiento de la Gerencia
Competitiva del Personal Directivo de los Centros de Educacion Basica de Adultos., a
fin de poner en practica estrategias que permitan mejorar sus competencias gerenciales
en su desempefio educativo.

Desde el punto de vista del campo de la gerencia educativa la
investigacion aporta informacion de la cual surgen una serie de situaciones que
afectan los procesos administrativos, pedagogicos y andragogicos, entre ellos la
competitividad del personal directivo; de alli que, se procedi6 a explorar la realidad
institucional, su organizacion y funcionamiento, debilidades y oportunidades para
construir alternativas innovadoras que propicien un rescate de la mision
institucional en correspondencia con la gerencia competitiva y con las estrategias
gerenciales dirigidas a directivos educativos para el mantenimiento de las
condiciones laborales de los docentes.

También, Ortiz (2006), en la investigacion titulada “Gerencia como la
oportunidad del éxito institucional educativo”, condujo el estudio enmarcado en la
modalidad de proyecto factible, dirigido a 42 docentes quienes laboraban en la
Unidad Educativa Dr. Antonio Uslar Pietro del Municipio Iribarren en
Barquisimeto, Estado Lara, con el objeto de comprobar cémo las conductas

gerenciales operativas promueven el €xito de las gestiones para lograr las metas.
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Los hallazgos encontrados fueron que el directivo no acostumbraba a
razonar las situaciones sino, por el contrario, se dejaba llevar por la primera
informacion recibida, abordaba en los pasillos a los docentes para hacerle los
reclamos por su desempeio, amenazaba con imponer sanciones, tomaba decisiones
arbitrariamente sin consultar al personal y no delegaba funciones, por no sentir
confianza en que iban a gestionar debidamente.

Para darle solucién a esta situacion, se disefid un programa de gerencia
como la oportunidad del éxito institucional educativo, sustentado en las tematicas
de: conducta operativa, comunicacion asertiva, toma de decisiones, motivacion al
logro y relaciones interpersonales satisfactorias, para su propuesta en la institucion
antes mencionada en la modalidad de talleres, implementados uno por semana para
un total de 24 horas de formacion.

Es pertinente resaltar que éste estudio apoya la presente investigacion en
vista de que fundamenta la gerencia en actitudes positivas como la equidad, el
raciocinio, el consenso en la toma de decisiones, las relaciones interpersonales del
gerente con el personal a su cargo y de ahi la necesidad que estos gerentes sean
orientados en materias como liderazgo, las habilidades de comunicacion y la
participacion de los gerenciados hacia el establecimiento de consensos y el logro de

la equidad en el trato con otros.

Bases Teoricas

Una vez definido el planteamiento del problema y precisado sus objetivos
generales y especificos que determinan los fines de la investigacion, es necesario,
establecer los aspectos teoricos que sustentan el estudio. En consecuencia, dentro
del Marco Tedrico se muestran los antecedentes relacionados con la investigacion y

las bases de las diversas teorias, asi como las bases legales.
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Estrategias Gerenciales

La gerencia para Bonilla (2004) es un término que ha cambiado tanto de
forma como de fondo el manejo de los recursos humanos y materiales. Esta
transformacion supone un cambio de mentalidad para los docentes como gerentes y
sus gerenciados, quienes deben adoptar compromiso basados en la calidad,
innovacion Yy participacion.

Al respecto Blanchard (2004), define la gerencia como un proceso dindmico
que permite el trabajo con y a través del individuo, asi como con los grupos para el
logro de los objetivos organizacionales y también para la satisfaccion de los
intereses personales o colectivos. La gerencia empieza y termina en las personas,
porque son ellas las que otorgan vida a la institucion.

Por su parte, Nersey (2005), considera que la gerencia educativa es un
proceso interactivo que otorga al individuo y a los grupos la responsabilidad, de
crecer, desarrollarse e interactuar en un ambiente organizacional apto para el
aprendizaje. El trabajo y las actividades a ejecutar tiene sentido para cada miembro
de la institucion, porque todos en conjunto tienen precisado a través del gerente
donde quieren llegar, que terreno abarcar y las metas a alcanzar, entre las cuales
estan aquellas referidas a las condiciones de trabajo del docente.

Al respecto, Manes (2007), considera que la gerencia educativa es “ el proceso
de conduccion de una institucion educativa por medio del ejercicio de un conjunto
de habilidades directivas orientadas a planificar, organizar, coordinar y evaluar la
gestion de estrategias necesarias para alcanzar la eficacia pedagdgica...” (p. 46). Lo
planteado por Manes indica que el gerente educativo debe seleccionar las
estrategias gerenciales para lograr la armonia en el colectivo que dirige, y asi
cumplir con los objetivos y proyectos propuestos.

Cabe destacar que las opiniones de los autores citados coinciden con el
Instituto de Estudios Superiores de Administracion (IESA) (2004), al sostener que
la gerencia permite facultar al personal, conseguir niveles de excelencia en el

trabajo, ampliar las opciones y/o percepciones de sus empleados, pasar de la
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problemadtica a la solucion y construir el porvenir, con base a una vision comun y
en la satisfaccion del empleado por formar parte de una organizacién. En este
sentido, es necesario que el personal que ejerce funciones como directivos
educativos en los planteles, dispongan de estrategias gerenciales para lograr las
metas y objetivos institucionales.

Acerca de esto, Bonilla (2004), asegura que para alcanzar el éxito en la
gerencia educativa, es preciso que quien la ejerce desarrolle habilidades para
relacionarse con otros de manera abierta, para permitir la fluidez de los
intercambios de informacion, asi como los aprendizajes en equipo y la promocion
de experiencias sinérgicas, en las cuales los individuos mejoran las situaciones
donde intervienen y aunado a ello, se integren a la organizacion tomando en cuenta
la necesidad de participar activamente, sentirse miembro del equipo de trabajo y
disfrutar plenamente la labor que se realiza.

En funcion de lo expuesto, el directivo educativo amerita disponer de un
enfoque técnico de la gerencia sobre la base de una mision enriquecedora, objetivos
y estrategias definidas que permitan consolidar el crecimiento personal e
institucional a través del desarrollo de competencias y procesos innovadores para el
abordaje de las problematicas existentes o simplemente de las situaciones propias
de la vida educativa.

Aunado a lo anterior, Bonilla (2004) también sehala que el gerente
educativo ha de disponer de habilidades para compartir con otros y cooperar en pro
de conseguir metas comunes. De igual manera, debe tener disposiciéon de
emprender actividades para establecer propositos, resolver problemas, tomar
decisiones e innovar sin dejar a un lado, el aspecto humano de la gerencia en pro de
valorarse a si mismo y valorar al personal de la organizacidon en su dimension de
cuerpo y mente para que se vean reflejados tanto lo que dirigen como quienes son
dirigidos.

De lo anteriormente expuesto, pueden destacarse cuatro funciones
gerenciales para el mantenimiento de las condiciones de trabajo del docente que

son: planificacién, organizacion, direccion y evaluacion; las cuales estan
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enmarcadas en el proceso gerencial educativo. Estas dimensiones se describen a

continuacion.

Planificacion

De acuerdo con Chiavenato, (2008), “La planificacion es el proceso
continuo que refleja los cambios del ambiente en torno a cada organizacion y busca
adaptarse a ellos”. (p. 69). El directivo educativo como gerente debe planificar las
tareas teniendo en cuenta todas las variables presentes en la institucion con el
proposito fundamental de facilitar el logro de los objetivos propuestos, lo que
implica considerar la naturaleza del &mbito futuro en el cual deberan ejecutarse las

acciones planificadas. Seglin Robbins (2005):

La planificacion cumple dos propositos principales en las
organizaciones: el protector y el afirmativo. El propdsito protector
consiste en minimizar el riesgo reduciendo la incertidumbre que rodea al
mundo de los negocios y definiendo las consecuencias de una accion
administrativa determinada. El propoésito afirmativo de la planificacion
consiste en elevar el nivel de éxito organizacional. (p. 89)

Un proposito adicional de la planificacion consiste en coordinar los
esfuerzos y los recursos dentro de las organizaciones. Se ha dicho que la
planificacidon es como una locomotora que arrastra el tren de las actividades de la
organizacion, la direccion y el control. De alli que, uno de los resultados mas
significativos del proceso de planificacion es una estrategia para la organizacion.

De alli que, los planes vienen a establecer los objetivos de la organizacion y
definen los procedimientos adecuados para alcanzarlos. Ademas, los planes son la
guia para que: 1) la organizacién obtenga y aplique los recursos para lograr los
objetivos; 2) los miembros de la organizacion desempeiien actividades y tomen
decisiones congruentes con los objetivos y procedimientos escogidos, ya que

enfoca la atencion de los empleados sobre los objetivos que generan resultados y 3)
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pueda controlarse el logro de los objetivos organizacionales. Asimismo, ayuda a
fijar prioridades, permite concentrarse en las fortalezas de la organizacion, ayuda a

tratar los problemas de cambios en el entorno externo, entre otros aspectos.

Aspectos Generales e Importancia de la Planificacion

Planificar significa que los ejecutivos estudian anticipadamente sus
objetivos y acciones y sustentan sus actos no en corazonadas sino con algun
método, plan o logica. Los planes establecen los objetivos de la organizacion y
definen los procedimientos adecuados para alcanzarlos. De acuerdo con Laudon &

Laudon (2008), los planes son la guia para que:

La organizacién obtenga y aplique los recursos para lograr los objetivos;
2) los miembros de la organizacién desempeinien actividades y tomen
decisiones congruentes con los objetivos y procedimientos escogidos,
ya que enfoca la atencion de los empleados sobre los objetivos que
generan resultados y 3) pueda controlarse el logro de los objetivos
organizacionales. (p. 40)

Asimismo, ayuda a fijar prioridades, permite concentrarse en las fortalezas
de la organizacion, ayuda a tratar los problemas de cambios en el entorno externo,
entre otros aspectos. Por otro lado, existen varias fuerzas que pueden afectar a la
planificacion: los acontecimientos inesperados, la resistencia psicoldgica al cambio,
ya que ¢ésta acelera el cambio y la inquietud, la existencia de informacion
insuficiente, la falta de habilidad en la utilizacion de los métodos de planificacion y
los gastos elevados que implica, entre muchos otros.

Con respecto a la planificacion educativa, Ander-Egg (1999), sostiene que
la concepcién de emplear juicios de razén y los métodos expertos convenientes de
la organizacion a un sector del dinamismo social humano como lo es la educacion
“ha tenido una larga evolucién desde mediados de los afios cincuenta en que se
comenz6 a hablar de la planificacion educativa. (p. 224) El seminario sobre

Planeamiento Integral de la Educacion auspiciado por la UNESCO y la OEA
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(Washington, 1958) es el hito referencial que indica el comienzo de la planificacion
educativa.

Pocos afios después — en 1962 — Argentina, Colombia, Costa Rica, Cuba,
Ecuador, El Salvador. Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panam4, Paraguay,
Pert1 y Venezuela tenian establecidos servicios de planeamiento educativo, que era la
terminologia utilizada en esa época. Esa preocupacidon tuvo sus expresiones
mayores en las intenciones y en la retorica de las reuniones internacionales pero
fueron tremendamente pobres en las realizaciones concretas.

Hoy, sin excluir las tareas de programacion a nivel global, necesarias para
articular el funcionamiento del sistema educativo en su conjunto, la planificacion en el
ambito de la educacion se realiza exclusivamente a nivel microsocial, con el proposito
de:

1. Programar las actividades del establecimiento o institucion educativa.
Elaborar el proyecto educativo del centro o institucion docentes.

Desarrollar el proyecto curricular a nivel de institucion educativa.

Sl

Las programaciones de aula, tarea que no por ser tradicional es menos

exigente en cuanto a la necesidad de introducir criterios de racionalidad.

Organizacion

La organizacion se considera un conjunto de cargos cuyas reglas y normas
de comportamiento deben sujetarse a todos sus miembros y asi, valerse el medio
que permite a una empresa alcanzar los objetivos planificados.

Para Chiavenato (2008), “Una organizaciéon es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formado por dos o mas personas, cuya cooperacion
reciproca es esencial para la existencia de aquella”. (p. 07). Dentro de la
organizacion se encuentra la estructura organizacional la cual es un medio del que
se sirve una organizacidon cualquiera para conseguir sus objetivos con eficacia,
conformada por una o varias divisiones denominadas Departamentos. A su vez, los

departamentos pueden estar divididos en otras secciones mas pequeias y de
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jerarquias menores como son las Coordinaciones, Supervisiones y las Jefaturas,
entre otros.
Para llevar a cabo esta funcion es necesario que el directivo educativo

organice el personal a su cargo tomando en cuenta los siguientes aspectos:

Personal:

Robbins (2005) expresa "la organizacion incluye la determinacion de las
tareas que se realizaran, quién las hard, como se agruparan las labores y quién
reportara a quién y donde se tomaran las decisiones." (p.114). La organizacion del
personal es imprescindible para el logro de los objetivos en una institucion, y es el
directivo quien decide segun el perfil y las fortalezas de cada docente, las tareas y

funciones que se le asignara.

Equipos de trabajo:

Daft (2007) explica que en la organizacion

Debe considerarse el conjunto de personas y las relaciones

interpersonales que se establecen entre ellos, quienes trabajan por un

bien comun, por el logro de las metas disefiadas como sistema de

actividad deliberadamente coordinadas y estructuradas cinculandose

con el entorno, de manera que todos realicen las tareas que le

corresponden (p. 78)

Esto quiere decir que el directivo educativo debe organizar al personal en
grupos o sub-grupos segun la afinidad que exista entre ellos, de esta manera las

probabilidades de éxito en las tareas y actividades encomendadas seran mayores.

Tiempo:

La administracion del tiempo esta centrada en como organizar el tiempo para
Contribuir al desarrollo y rendimiento de la empresa, en este sentido la planificacion
del tiempo a nivel corporativo debe estar ligada estrechamente a los objetivos de la

organizacion. Chiavenato (2006), afirma que la organizacion es la funcion
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administrativa que se encarga de agrupar las actividades necesarias para alcanzar los
objetivos de la institucion. Agrupar las actividades involucra una reunion de las
personas y recursos empresariales bajo la autoridad de un jefe. De alli que la
organizacion debe crear condiciones para racionalizar el tiempo, coordinando las
acciones, para que se logre que lo planificado y se cumpla en las condiciones

establecidas.

Material de trabajo:

Los materiales de trabajo o recursos materiales se definen segin Varela,l
(2013), como “los bienes tangibles con los que cuenta la organizaciéon para poder
ofrecer sus servicios, tales como: instalaciones, edificios, equipos, oficinas,
instrumentos, herramientas, entre otros. Estos recursos deben ser administrados ya
que son esenciales para el 6ptimo rendimiento de las operaciones realizadas en la
institucion, por ende, deben ser objeto de seguimiento y control”. De acuerdo a esta
definicion, los recursos materiales o materiales de trabajo son un aspecto esencial

dentro de la organizacion para el buen desempeiio del personal de la institucion.

Tipos de Organizacion

En este aparte, se seguird a Chester Barnard (2010), pionero de las teorias de
direccion y comportamientos organizacionales en las cuales se desarrollan los nueve
principios fundamentales para una buena motivacion dentro de una empresa. Este
autor, sostiene que las organizaciones “son sistemas sociales disefiados para lograr
metas y objetivos por medio de los recursos humamos o de la gestion del talento

humano y de otro tipo”. (p. 65)

1. La Organizacion Formal

De acuerdo con Barnard, (2010), la organizacion formal es la
determinacion de los estdndares de interrelacion entre los oOrganos o cargos,
definidos por las normas, directrices y reglamentos de la organizacién para lograr

los objetivos. Entre las caracteristicas basicas se tienen:
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a) Consta de escalas jerarquicas o niveles funcionales establecidos en el
organigrama.

b) Es racional.

¢) Esuna de las principales caracteristicas de la Teoria Clasica.

d) Segin Frederick Taylor (defensor de este tipo de organizacion) la
organizacion debe basarse en la division del trabajo y por consiguiente en la
especializacion del obrero, pretendiendo una organizaciéon funcional
superespecializada.

e) Distribucion de la autoridad y de la responsabilidad.

2. Organizacion Lineal

Es la estructura mas simple y mas antigua, esta basada en la organizacion de
los ejércitos antiguos y en la organizacion eclesidstica medieval. Entre las
caracteristicas de este tipo de organizacion, se encuentran las siguientes:

a) Posee el principio de autoridad lineal o principio esencial (tiene una
jerarquizacion de la autoridad en la cual los superiores son obedecidos por
sus subalternos respectivos), muy defendida por Henry Fayol en su teoria
clasica de la Administracion.

b) Tiene Lineas formales de comunicacidon, unicamente se comunican los
organos o cargos entre si a través de las lineas presentes del organigrama,
excepto los situados en la cima del mismo.

c) Centralizar las decisiones, une al d6rgano o cargo subordinado con su
superior, y asi sucesivamente hasta la ciipula de la organizacion

d) Posee configuracion piramidal a medida que se eleva la jerarquica

disminuye el nimero de cargos u 6rganos.

3. Organizacion Funcional

Es el tipo de estructura organizacional que aplica el principio funcional o
principio de la especializacion de las funciones para cada tarea. Entre las

caracteristicas mas resaltantes, se cuentan las siguientes:
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d)

Autoridad funcional o dividida: es una autoridad sustentada en el
conocimiento. Todo superior solo tiene autoridad parcial y relativa sobre los
subordinados.

Linea directa de comunicacion: directa y sin intermediarios, busca la mayor
rapidez posible en las comunicaciones entre los diferentes niveles.
Descentralizacion de las decisiones: las decisiones se delegan a los érganos
o cargos especializados.

Enfasis en la especializacion: especializacion de todos los 6rganos a cargo.

4. Organizacion de Tipo Linea-Staff

Es el resultado de la combinacion de la organizacion lineal y la funcional

para tratar de aumentar las ventajas de esos dos tipos de organizacion y reducir sus

desventajas formando la llamada organizacion jerarquica-consultiva. Para logarlo,

se ha establecido algunos criterios para poder diferenciar Linea y Staff, como son:

a)

b)

Relacion con los objetivos de la organizacion. Las actividades estan directas
e intimamente ligadas a los objetivos de la organizacion o el 6rgano del cual
forman parte, mientras que las actividades del staff estdn asociadas
indiferentes. Generalmente, todos los 6rganos de Linea estan orientados
hacia el exterior de la organizacion donde se sitiian sus objetivos, mientras
que los o6rganos de Staff estan orientados hacia dentro para asesorar a los
demas o6rganos, sean de Linea o de Staff.

Tipos de Autoridad. El area de linea tiene autoridad para ejecutar y decidir
los asuntos principales de la organizacion. El area de staff no necesita esa
autoridad, ya que ésta es ejercida sobre ideas o planes. Su actividad consiste
en pensar, planear, sugerir, recomendar, asesorar y prestar servicios
especializados. El hombre de la linea necesita el staff para desarrollar sus
actividades, mientras que el hombre del staff necesita la linea para aplicar

sus ideas y planes.

26



c) Entre las funciones principales del Staff se encuentran Los Servicios, la
Consultoria y la Asesoria, el Monitoreo y la Planeacién y control, donde las
funciones del staff pueden existir en cualquier nivel de una organizacién

desde el mas bajo al mas alto.

Caracteristicas de La Organizacién Linea-Staff

a) Funcion de la estructura lineal con la estructura funcional. Cada 6rgano
responde ante un solo y tUnico organo superior; es el principio de la
autoridad tUnica.

b) El departamento presta servicios y recomienda los candidatos aprobados, y
las secciones toman la decision final con base en aquella recomendaciones.
Aquel no puede obligar a los demas organos a que acepten sus servicios y
recomendaciones, por cuanto no tiene autoridad de linea, sino de staff, es
decir, de asesoria y prestacion de servicios especializados.

¢) Coexistencia de las lineas formales de comunicacion con las lineas directas
de comunicacién, se produce una conciliacion de las lineas formales de
comunicacion entre superiores y subordinados.

d) Separacion entre Organos operacionales (ejecutivos), y organos de apoyo
(asesoria), la organizacion linea-staff representan un modelo de
organizacion en el cual los 6rganos especializados y grupos de especialistas
aconsejan a los jefes de linea respecto de algunos aspectos de sus
actividades.

e) Jerarquia versus especializacion, la jerarquia (Linea) asegura el mando y la
disciplina, mientras la especializacion (Staff) provee los servicios de

consultoria y de asesoria.

Directivos Educativos
La direccion se considera el camino o rumbo que establece y mantiene una
linea de actuacion determinada, una o varias personas quienes estan al frente de una

organizacion y quienes tienen la responsabilidad de la ejecucién de una accidn,
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(13

previamente planificada. En palabras de Ander-Egg (1999), se considera ‘el
modelo de conduccion, manejo y administracion de un establecimiento docente
frecuentemente estd estructurado en coherencia con una determinada concepcion
de la educacion”. (94)

De esta manera, el modelo curricular propicia un estilo de direccion
participativo y democratico, buscando armonizar la eficacia de la funcién de

conduccion con el funcionamiento democratico de los organos colegiados y la

participacion maxima de la comunidad educativa en su conjunto.

Direccion

Dirigir significa mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen
tareas esenciales. La relacion y el tiempo son fundamentales para las actividades de
la direccion. De hecho, la direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes
con cada una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen tratando
de convencer a los demas de que se les unan para lograr el futuro y la cual, surge de
los pasos de la planificaciéon y la organizacion. Los gerentes, al establecer el
ambiente adecuado, ayudan a sus empleados a hacer sus mejores esfuerzos.

Al respecto, Cardona (2007), sefiala que la accion de dirigir implica ejercer
autoridad sobre otras personas; asi como disponer de los recursos y medios para
apoyar sus actividades creando un sistema de preceptos que orienten la actuacion
del personal. De alli, que el directivo educativo es la figura principal para impulsar
cambios en las instituciones educativas.

Por su parte, Fayol (2006), define la direccion indirectamente al sefialar que
“Una vez constituido el grupo social, se trata de hacerlo funcionar: tal es la mision
de la direccion, la que consiste para cada jefe en obtener los maximos resultados
posibles de los elementos que componen su unidad, en interés de la empresa”. (p.
45). No basta con tener un equipo, un colectivo de gestion, lo importante es
emplear estrategias gerenciales para que ese equipo o colectivo de gestion funcione

de manera efectiva y eficaz de acuerdo a los intereses de la empresa.
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Importancia de la Direccion

La direccion es la parte esencial y central de la administracion, a la cual se
deben subordinar y ordenar todos los demas elementos. En efecto, si se prevé,
planea, organiza, integra y controla, es solo para bien realizar. De nada sirven
técnica complicadas en cualquiera de los otros cinco elementos si no se logra una
buena ejecucion, la cual depende de manera inmediata, y coincide temporalmente,
con una buena direccién, en tanto seran todas las demas técnicas Tutiles e
interesantes en cuanto permitan dirigir y realizar mejor.

Y es que todas las etapas de la mecénica administrativa se ordenan a
preparar las de las dinamicas y, de éstas, la central es la direccion; por ello puede

afirmarse que es la esencia y el corazon de lo administrativo.

Elementos de la Direccion

1. ElJefe: Es aquel quien tiene la funcién de dirigir.
Los Dirigidos: Son a quienes dirige el jefe.

La Situacion: Es el momento donde se ejecuta la direccion.

A

Importancia: Estimula y dirige a las personas para el logro de los objetivos,

propuestas o trabajos.

La Organizacion Escolar
La organizacion escolar se relaciona directamente con la Organizacion
Administrativa la cual, distingue tanto la disposicion como el arreglo de cada una
de las unidades en que se dividen un organismo administrativo, asi como, la
relacidon que existe entre ellas y las maneras en que se encuentran compartidas las
actividades de sus organismos entre sus unidades especializadas u operativas, con
el proposito de lograr objetivos especificos, planificados previamente.
En consecuencia, la expresion organizacion escolar, de acuerdo con Ander-

Egg (1999), “se utiliza con dos alcances: 1. Se utiliza en algunas ocasiones como

29



equivalente a sistema educativo y 2. Alude a los aspectos organizacionales y
funcionales de los centros educativos”. (p. 211) La organizacion escolar es uno de
los muchos elementos que integran la estructura del plantel educativo. Se trata de la
forma de organizar y administrar cada uno de estos planteles, con base en lo
acordado por la comunidad educativa y conforme a las disposiciones que regulan la
organizacion y el funcionamiento de los mismos, emanados del Ministerio del
Poder Popular para la Educacion (2007) y contemplados en la Ley Organica de
Educacion (LOE) (2007).

Es por ello que, la organizacion escolar debe articular los elementos
diferentes que conforman el funcionamiento del plantel escolar, de tal manera que
siente las bases para que el proceso de ensefianza y aprendizaje sea lo mejor posible
y de calidad. La importancia del mejoramiento organizacional presenta un caracter
instrumental: lo educativo no puede ni debe quedar ahogado por lo burocratico. La
organizacion escolar debe estar al servicio de los fines y objetivos educacionales de

la nacion y, nunca, al servicio de parcialidad politicopartidista alguna.

Evaluacion

La gestion del desempefio abarca un sinnumero de elementos que permiten
valorar la contribucion de los funcionarios y verificar su impacto en los resultados
corporativos esperados; igualmente, es una herramienta que fortalece la necesidad
de conocer los elementos que favorecen o dificultan la tarea que diariamente se
desarrolla con empleados, clientes y otros.

Algunos elementos importantes a considerarse al gerenciar un proceso son
los supuestos de las evaluaciones del desempefio, ya que es importante tener en
cuenta el impacto que origina un proceso como éste en quienes se ven sometidos a
entrevistas, cuestionarios y realimentacion de su desempefio.

Las intenciones y el alcance con las cuales se programan y desarrollan los
procesos de evaluacion del desempefio no siempre coinciden con la interpretacion
que de ellos se hacen. Estos supuestos deben ser aclarados y tener claridad de los

propositos e intervenciones que surgirdn a partir de este proceso con el fin de evitar
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malos entendidos que lleven a crear resistencias innecesarias al momento de
realizar las evaluaciones. La evaluacion es un Iéxico flexible el cual comprende
varios tipos de definiciones, para realizar una valoraciéon o medir algo (objeto,
situacion, proceso, entre muchos otros). En una acepcion amplia, indica el conjunto

de las actividades que son propicias para sefialar el valor de una cosa.

Evaluacion Educativa

Administrada desde el punto de vista educativo y, segun Ander-Egg (1999),
“la evaluacion es considerada como una actividad sistematica y necesaria dentro
del proceso educativo, y como  un subsistema dentro del sistema de
ensefanza/aprendizaje”. (p. 133)

Lo anterior conduce a establecer que, la evaluacion en el area educativa, es
un fendmeno raro y asombroso por cuanto, es el campo donde se evalua con una
frecuencia mayor y se esta dispuesto a cambiar con menos rapidez. Todo lo cual se
presta a dudar de cuan eficaz y el rigor mismo de este proceso, dirigido a la
comprension y mejora de su calidad misma. Por lo tanto, si se pretende intentar una
renovacion pedagogica/andragogica en profundidad y cualquier modelo nuevo de

educacion, primero, se debe reformular el sistema evaluativo.

Retroalimentacion

La retroalimentacion se produce cuando las salidas del sistema o la
influencia de las salidas del sistema en el contexto, vuelven a ingresar al sistema
como recursos o informacion y permite el control de un sistema para que el mismo
tome medidas de correccion en base a la informacion realimentada.

La retroalimentacion (feed-back) se considera el proceso en virtud del cual,
al realizar una accion, con el fin de alcanzar un objetivo determinado, se vuelven a
alimentar las acciones previas, de modo que las acciones sucesivas tendran presente
el resultado de aquellas acciones pasadas.

La retroalimentacion consiste en el retorno de parte de la salida de un

circuito o sistema a su propia entrada. Normalmente, es utilizada en el control del
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comportamiento de los sistemas y puede encontrarse en la mayor parte de los
sistemas complejos, ya sean técnicos, econdmicos, termodinamicos, bioldgicos y
sociales. En el ambito de grupos sociales u organizaciones humanas de caracter
funcional, se emplea en el sentido de compartir observaciones, preocupaciones,
sugerencias (especialmente en el sentido contrario al de circulacion normal de las
instrucciones operativas u 6rdenes) con objeto de regular el funcionamiento del
sistema y una aproximacion mas efectiva hacia sus objetivos.

Se trata de uno de los modos fundamentales que considera la cibernética
para la regulacion, control y evolucion (en la cibernética de segundo orden) de los
sistemas complejos. Dependiendo de si el camino de retorno, de la salida del
sistema a la entrada (o lazo de retroalimentacion, feedback loop), es tal que
refuerza o contrarresta las causas que crean un cambio en la salida del sistema, se
habla de retroalimentacidn positiva o negativa, respectivamente.

En el estudio de la estabilidad de los sistemas (electronicos)
retroalimentados, existen condiciones generales que dicha retroalimentacion
debiera cumplir para garantizar la estabilizacion del sistema. Este sistema mantiene
el equilibrio mientras sea posible (Homeostasis). Cuando no se puede mantener

mas el equilibrio, se tiene que cambiar la norma, sino se rompe el equilibrio.

Clasificacion de la Retroalimentacion

1. Positiva. Cuando la salida del sistema, debida a una variacion en su
entrada, tiende a aumentar dicha variacion en el mismo sentido. Evidentemente,
esto no conduce a ninguna estabilidad: sin embargo, sirve para explicar la
evolucioén de un sistema hacia un nuevo punto de equilibrio, en el que si pueda
darse la estabilizacion. Juega también un papel fundamental en la morfogénesis,
crecimiento y desarrollo orgdnico y, en general, los procesos que suponen un
escape rapido respecto a la situacion inicial.

2. Negativa. Cuando la salida del sistema, debida a una variacién en su entrada,

tiende a disminuir dicha variacion (operando, por tanto, en sentido contrario a la
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variacion de la entrada). En este caso la retroalimentacion opera en el sentido de
evitar la desestabilizacion del sistema respecto a los cambios externos (por lo cual
se habla de homeostasis, o mantenimiento del equilibrio) explicando el control del
comportamiento organico y haciendo posible que el funcionamiento del sistema sea
lineal. Dicha estabilidad respecto a los cambios externos posibilitan a su vez un
comportamiento teleologico del sistema (Rosenblueth, 1943).

3. Bipolar. Cuando la salida del sistema, debida a una variacion en su entrada,
puede, tanto aumentar como disminuir, dicha variacion (dependiendo del caso, que

dependera tanto del estado del sistema, como de la variacion en la entrada).

La Importancia de la Retroalimentacion en la Educacion

De acuerdo con Avila, (2009),

La experiencia ha demostrado que uno de los elementos mas
desaprovechados dentro del proceso de evaluacién educativa, es la
retroalimentacion. Lo cual resulta comprensible si tomamos en cuenta
la cantidad de contenidos que deben cubrirse y el poco tiempo con el
cual se cuenta para trabajarlos y ademés evaluarlos. Finalmente lo que
sucede la mayor parte de las veces durante la practica es que a fin de
cumplir con el programa y agotar los temas para lograr lo mas posible,
dejamos pasar excelentes oportunidades para consolidar, profundizar o
acentuar los elementos mas importantes que apoyarian el verdadero
proceso de aprendizaje de los estudiantes. (p. 11)

Mantenimiento de las condiciones laborales

El mantenimiento de las condiciones laborales se refiere a brindar a los
empleados las condiciones necesarias para satisfacerlos, motivarlos y asegurarlos
dentro de la organizacion. Para lograr la satisfaccion de los empleados se debe
tomar en cuenta los factores higiénicos, los factores motivacionales y los factores

psicoldgicos.
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Factores Higiénicos

Herzberg (2008), formulo la Teoria de los Dos Factores para explicar mejor
el comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos
factores que orientan el comportamiento de las personas. Estos dos factores son los
psicoldgicos y los higiénicos. Para efectos de esta investigacion, la autora de esta

investigacion haré énfasis solamente en los segundo. Factores Higiénicos.
l. Factores Higiénicos o Factores Extrinsecos. Se consideran el ambiente
que rodea a las personas y como desempefiar su trabajo. Dichos factores estan fuera

del control de las personas.

Principales Factores Higiénicos

v El Salario.

v Los Beneficios Sociales.

v El Tipo de Direccion o Supervision que las personas reciben de sus
superiores.

v Las Condiciones Fisicas y Ambientales de Trabajo.

4 Las Politicas Fisicas de la Empresa, Reglamentos Internos.

Herzberg, destaca que solo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta
en la motivacion de las personas, el trabajo es una situacion desagradable y para
lograr que las personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar salarialmente, o
sea, se incentiva a la persona a cambio de trabajo.

Segun la investigacion de Herzberg, cuando los factores higiénicos son
optimos, evitan la insatisfaccion de los empleados y cuando los factores higiénicos
son pésimos, provocan insatisfaccion. Su efecto es como un medicamento para el
dolor de cabeza, combaten el dolor pero no mejora la salud. Por estar relacionados

con la insatisfaccion, Herzberg los llama factores de insatisfaccion.
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2. Factores Motivacionales o Factores Intrinsecos. Estos factores estan bajo

el control del individuo ya que se relaciona con lo que €l hace y desempeiia.

Principales Factores Motivacionales

v" Involucran sentimientos afines al crecimiento individual, el reconocimiento

profesional y las necesidades de autorrealizacion en su trabajo.

v’ Las tareas y cargos son disefiados para atender a los principios de eficiencia

y de economia, suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas.

v" Esto hace perder el significado psicoldgico del individuo, el desinterés
provoca la desmotivacion ya que la empresa solo ofrece un lugar decente

para trabajar

Para Herzberg, los factores motivacionales sobre el comportamiento de las
personas, es mucho mas profundo y estable cuando son 6ptimos. Por el hecho de
estar ligados a la satisfaccion del individuo, Herzberg los llama factores de
satisfaccion. También destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan desligados y son distintos de los factores de la

insatisfaccion.

Factores de Satisfaccion y Factores de Insatisfaccion

En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg (2009), afirma que:

2.a.  La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades
retadoras y estimulantes del cargo que la persona desempefia: son factores
motivacionales o de satisfaccion.

2.b.  La insatisfaccion en el cargo es funcion del contexto, es decir, del ambiente

de trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los
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compaiieros y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los factores
higiénicos o de satisfaccion. (p. 77)

Para proporcionar motivacion en el trabajo, Herzberg (2008), propone el
enriquecimiento de tareas, también llamado enriquecimiento del cargo, “el cual
consiste en la sustitucion de las tareas mas simples y elementales del cargo por
tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y satisfaccion personal,

para asi con el empleado continte con su crecimiento personal”. (p. 82)

Cuadro N° 1 Factores Motivacionales y Factores Higiénicos

FACTORES MOTIVACIONALES

FACTORES HIGIENICOS

(De Satisfaccion)

(De Insatisfaccion)

Contenido del cargo (Como se siente
el
individuo relacion

CARGO).

en con su

Contexto del cargo (Como se siente el
individuo relacion

EMPRESA)

cn con su

1. El trabajo en si.

1. Las condiciones de trabajo.

2. Realizacion.

2. Administracion de la empresa.

3. Reconocimiento.

3. Salario.

4. Progreso profesional.

4. Relaciones con el supervisor.

5. Responsabilidad.

5. Beneficios y servicios sociales.

Fuente: Herzberg (2008).

De acuerdo con Herzberg (2008), el enriquecimiento de tareas trae efectos
altamente deseables, como el aumento de motivacion y de productividad, reduce la
ausencia en el trabajo, y la rotacion de personal. Claro que no todos estuvieron de
acuerdo con este sistema, segun los criticos, notan una serie de efectos indeseables,
como el aumento de ansiedad, aumento de del conflicto entre las expectativas
personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas enriquecidas;
sentimiento de explotacion cuando la empresa no acompaia lo bueno de las tareas
con el aumento de la remuneracion; reduccion de las relaciones interpersonales,

dado a las tareas dadas.

36



Factores Psicolégicos

Se denomina factor a cada uno de los elementos que constituyen al resultado
considerado. A ese resultado se le denomina funcidn de esos elementos. De acuerdo
con Ander-Egg (1999), se le considera el “agente, causa o circunstancia que influye
para producir una situacion determinada”. (p. 139) Ahora bien, los factores
psicoldgicos son los que conciernen a la conciencia del individuo, esto es, las
actitudes o valoraciones individuales, cuando se trata de cuestiones que no se
pueden basar en los hechos o en el &mbito de un discurso determinado (cientifico,
logico, entre otros).

Con respecto a lo anterior, Sherman y Bohlander (1994), postulan la
existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una empresa
determinada y que, directamente, estan relacionados con los factores psicologicos.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion, tales como:

1. Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad (Empowerment). Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
con su trabajo.

3. Recompensa. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo.

4. Desafio. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones. Es la percepcion, por parte de los miembros de la empresa,
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de relaciones
sociales buenas.

6. Cooperacion. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.
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7. Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen
las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto se presenten.

9. Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

Teorias Administrativas

Fayol (2006) Dispone la division del trabajo por la especializacion de las
personas para que puedan desempefiarse eficientemente en la labor u oficio.
Partiendo de este concepto, el director educativo debe delegar funciones dentro de
una organizacion propiciando la participacion activa de los miembros con el
proposito de lograr resultados positivos en las planificaciones y objetivos propuestos
por la organizacion, manteniendo la autoridad principal que es el lider encargado de
dirigir y coordinar cada una de las funciones del personal.

Dentro de las organizaciones educativas la funcion de liderazgo que tiene la
autoridad de dirigir a su personal docente estd a cargo de los directivos, ellos se
encargan pedagogicamente de mantener un ambiente laboral favorable entre todos,
por ser ejemplos y modelos a seguir por un futuro prometedor que son los
estudiantes. Cabe destacar, que todos ellos forman un conjunto de unidad donde todos
aportan ideas y dan soluciones a los problemas suscitados permitiendo la integracion
y democratizacion del personal a cargo. El ambiente de trabajo es un factor
importante dentro de los principios de equidad de esta teoria; Puesto que “ los
materiales y las personas deben estar en un lugar adecuado en el momento adecuado”
de esta forma se mantiene una relacion de espiritu de equipo donde se fluya la
comunicacion tanto verbal como escrita entre el gerente y el equipo de trabajo.

La administracion como ciencia afirma que se debe tener una educacion

técnica para dar una ensefianza organizada y metddica de la administracion a partir
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de aptitudes y cualidades del personal para Mooney citado por Chiavenato (2007)
“la organizacion es la forma de toda asociacion humana para la realizacion de un fin
comun” ( p. 74). La organizacion tiene como elementos principales algunos de ellas
son la Prevision, El Planeamiento, La organizacion, La coordinacion, El mando y el
control. Elementos estos que se debe tener en cuenta cuando se tiene un equipo de
talento humano que pueden aportar con eficiencia al momento de tomar decisiones
dentro de la organizacion educativa, por ser estos elementos la base que constituye

el buen desarrollo del proceso administrativos.

Teoria del Desarrollo Psicosocial

Erikson (2006), expone que dentro de la psicologia del desarrollo la teoria del
desarrollo psicosocial de Parte de las concepciones de Freud sobre el desarrollo en
etapas. La conciencia se encuentra en desarrollo continuo a lo largo de la vida de la
persona, la interaccion social que dentro de la organizacion educativa se adosa
permitiendo que los docentes como parte del sistema accionaria de un equipo de
trabajo experimenten a diario.

Para cada una de las etapas por las que pasa la vida el ser humano desarrolla
una serie de competencias determinadas, que le permite ser mas eficaz dentro del
ambiente laboral y un clima organizacional apto para que la experiencia vivida sea
positiva. Si en esa etapa de la vida la persona ha adquirido la competencia que
corresponde esa persona sentird una sensacion de dominio que segin Erikson se
denomina fuerza del ego. Entonces la persona que ha adquirido la competencia saldra
con una sensacion de suficiencia que le ayudara a resolver los retos y problemas que
tendra que superar en la siguiente etapa de su vida. Esta teoria encaja perfectamente
en este estudio por tocar la parte que compromete la conducta humana y las
sensaciones que pueda poner en practica posteriormente en una funcioén de gerente.

Otra de las caracteristicas fundamentales de la teoria de Erikson es que para ¢l
cada una de las etapas de la vida se ve marcada por un conflicto que es lo que permite
el desarrollo del individuo “el progresos a través de cada estadio esta determinado en

parte por nuestros éxitos o por los fracasos” esta afirmacion concuerda con el
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concepto de Confianza vs Desconfianza que es la sensacion fisica de confianza de un
individuo al pasar una etapa experiencial laboral agradable con gerentes efectivos en
este aparte se desarrolla el vinculo que serda la base de sus futuras relaciones
personales y su interaccion con otras personas. El individuo es receptivo a los
estimulos ambientales que lo rodea, toda persona es por naturaleza sensible y
vulnerable a los factores que le rodean y a las cosas que hace, por eso cuando la
persona resuelve cada uno de los conflictos esto le hace crecer psicologicamente
encontrando un potencial de crecimiento. Dice  Borquez (2011) sobre la
adaptabilidad “esta cualidad se diferencia de la improvisacion... pues no se refiere a
cambios en los programas genéticos, sino en los cambios de comportamientos, como
sucede con los procesos de aprendizaje”. (p. 11)

Toda persona que se mueva dentro de un ambiente labora confortable tendra
una experiencia favorable en su etapa de desarrollo de la vida, por tanto actuara de
forma amena con su entorno, los gerentes como autoridad controlador de una
organizacion es un factor indispensable para que se cumpla esta experiencia
favorable. Es necesario que el gerente educativo cumpla con un perfil adecuado a lo
establecido en la teoria administrativa e igualmente haber tenido experiencia de

desarrollo de vida psicologicamente aceptable.

Bases Legales

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Toda investigacion Cientifica educativa, debe sustentarse legalmente. La
carta magna hace mencion a los derechos y deberes de los ciudadanos.
Articulo 20. Se establece los derechos del libre desenvolvimiento de la
personalidad, tanto en ambiente publico como privado siguiendo las reglas
establecidas, Asi mismo pueden desenvolverse con libertad en el ambiente de
trabajo.

Articulo 127. Argumenta el derecho de mantener un ambiente
sano para su disfrute y el deber de mantenerlo para el beneficio de
ambas partes, tanto del humano como de la naturaleza. Dentro de
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un organizacion también se debe mantener un ambiente sano entre
las personas que lo conforma y entre todos como equipo
mantenerlo logrando armonia y eficacia en lo que se desarrolla.

Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2008)

Articulo 1. El presente Reglamento establece las normas y
procedimientos que regulan el ejercicio de la Profesion Docente,
relativos a ingreso, reingreso, retiro, traslados, promociones,
ubicacion, ascensos, estabilidad, remuneracion, perfeccionamiento,
profesionalizacion, licencias, jubilaciones y pensiones, vacaciones,
prevision social, régimen disciplinario... (p. 8)

Articulo 11. Sefiala que es deber de las autoridades educativas
garantizar al personal docente, los recursos para que tenga un
eficiente desempefio de su labor, donde se consideran los distintos
elementos de efectiva influencia en las condiciones de trabajo, tales
como: recursos humanos, condiciones ambientales favorables y en
cuanto al plantel y otros factores que directamente influyan en la
determinacion del volumen e intensidad del trabajo en actividades
de coordinacion y de direccion.

Articulo 16. En este articulo se determina la lineas de cargos por
jerarquia se correspondiente con los cargos definidos dentro de la organizacion

administrativa del sistema educativo.

Articulo 29. La promocion dentro de la carrera docente consiste en
todo tipo de acciones realizadas por las autoridades educativas que
propendan al mejoramiento del profesional docente en servicio, que
permitan su realizacion plena o que faciliten el mejor
aprovechamiento de sus potencialidades. Las promociones
procederan como reconocimiento y estimulo, en atencidon a la
calificacion eficiente de la actuacion profesional... (p. 14)

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)

Articulo 25. Establece el proceso social como objetivo esencial
sobre la naturaleza humana por eso indica la distribucion y
creacion de las condiciones sociales y espirituales que permitan
“...el desarrollo integral de las personas y lograr una sociedad justa
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y amante de la paz, basada en la valoracion ética del trabajo...”
(19)

Articulo 156. De acuerdo con este articulo donde establece las
condiciones laborales, las cuales deben ser dignas y seguras,
permitiendo el desarrollo de las potencialidades y capacidades
creativas, se adosa a las organizaciones educativas, donde tanto el
gerente educativo como los docentes, activen con plenitud sus
derechos de desarrollarse intelectual y moralmente como lo dice el
ordinal “a” de este articulo y el ordinal “d” un ambiente saludable
de trabajo.

V1 Convencion Colectiva de los Trabajadores de la Educacion (2011-2013)

Articulo 6. En su paragrafo 3, ordinal “a”, establece que el estado
docente es el ente encargado de garantizar las orientaciones de los trabajadores
y trabajadoras el desarrollo pleno como ser humano, para una incorporacion al
trabajo productivo, cooperativo y liberador.

Dentro de este mismo articulo en el paragrafo 5, ordinal “a”, sefiala “En
el intercambio de teorias y practicas sociales, artistica, de conocimientos, de
experiencias, saberes populares y ancestrales, que fortalezcan la identidad de
nuestros pueblos...” (p. 33). Las leyes son para regirse y seguir las reglas y
mantener en orden la sociedad, manteniendo las relaciones personales armoniosa
y amena que conduzca hacia un ambiente laboral de produccion y calidad, mas
aun si de educacion se trata, tal es el caso que dicha investigacion aplica.

Cabe destacar que, en los articulos anteriormente citados, se expone la
obligaciéon de las autoridades educativas de brindar y mantener al docente las
condiciones laborales favorecedoras a su desempeiio en el proceso de ensefianza de
nifios, nifias y adolescentes; por lo tanto, contemplan, desde el numero de
estudiantes por curso, la carga horaria comprometida, las condiciones de

mobiliario, los ascensos, la profesionalizacion hasta los entrenamientos especiales.
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Operacionalizacion de Variables

Cuadro 2. Cuadro Técnico Metodologico de Operacionalizacion de las Variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Aspectos Gerenciales - Establecimiento  de metas 01-02
Planificacion organizacionales
- Se tiene clara la mision, vision 03
dentro de la organizacion
- Personal 04
Estrategias Organizacion - Equipos de trabajo 05
gerenciales dirigidas _ Tiempo 06
alos directivos - Material de trabajo 07
educativos
- Liderazgo 08 - 09
- Comunicacion 10y 11
Direccién - Toma de decisiones 12
- Resolucion de conflictos 13-14
- Motivacion 15-16
Evaluacién - Desempefio del docente 17
- Capacitacion 18
Retroalimentacion
Condiciones - Infraestructura 19
laborales - Ventilacion 20
Factores Higiénicos y - Ruido 21
Motivacionales - Temperatura e [luminacion 22
- Dotacion 23
- Ergonomia 24
- Relaciones Humanas 25-28
Factores Psicolégicos - Actividades Motivadoras 29-30
- Estilo Gerencial Democratico 31-39
- Fuente de Stress
40-42

Fuente: Rodriguez (2012)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se muestran los aspectos relacionados al como se desarrollo
la investigacion presente la cual tiene como objetivo disefiar estrategias gerenciales
dirigidas a directivos para mejorar las condiciones laborales de los docentes. Se
considerd el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y la muestra tomada para el
estudio, la validez y confiabilidad del instrumento. De acuerdo con Rojas R. (2011),
el marco metodologico “es considerado como la parte del proceso de investigacion
que permite sistematizar los métodos y las técnicas necesarias para ejecutarlo. Los
métodos son vias que facilitan el descubrimiento de conocimientos seguros y
confiables para solucionar los problemas bajo circunstancias determinadas”. (p. 98)

Esta investigacion es de naturaleza cuantitativa para Alvarez (2004), “es aquella
donde se recogen y analizan datos cuantitativos sobre las variables determinadas”. (p.
75) La investigacion cuantitativa trata de determinar la fuerza de asociacion o
correlacién entre variables, la generalizacion y objetivacion de los resultados, a

través de una muestra para hacer inferencia a una poblacion.

Tipo de Investigacion

De acuerdo al problema planteado y en funcion de los objetivos, la presente
investigacion se ajusta a la metodologia enmarcada en la modalidad de proyecto
factible, ya que la misma engloba los siguientes aspectos. Diagnoéstico, estudio de
factibilidad y disefio de la propuesta.

Al respecto Gémez Carmen (2000) citado por Ledn I. (2011), refiere que un

proyecto factible “consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de un
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modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de

organizaciones o grupos sociales”. (p. 137)

Diseiio de Investigacion

El diseno de la investigacion, se refiere al plan o estrategia global en el contexto
del estudio propuesto, el cual permite orientar desde el punto de vista tedrico el
proceso de la investigacion, ademads evaliia cada una de las etapas del mismo. En este
caso, el proyecto factible tiene su apoyo en dos modalidades: la investigacion de
campo y la documental.

En relacion a la investigacion de campo; Ramirez (2006) sefiala “que es aquella a
través de la cual se estudian los fendmenos sociales en un ambiente natural, y estos
permiten indagar in situ los efectos de la interrelacion entre diferentes tipos de
variables sociologicas, psicoldgicas, educativas entre otras”. (p. 77)

Por su parte, Tamayo y Tamayo (2004) define la investigacion documental como
el estudio de problemas con el propdsito de ampliar y profundizar el conocimiento de
su naturaleza, con apoyo principalmente en trabajos previos, informacion de datos

divulgados en medios impresos, audiovisuales o electronicos.

Poblacion y Muestra

Poblacion

Para Hernandez, R. y otros (2010), “una poblacién es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones”. (p. 174) Es importante
aclarar que no siempre la informacion se obtiene de las unidades de estudio; en estos
casos, el investigador aplica el concepto de poblacién intencionada la cual, de
acuerdo con Hurtado de Barrera (2006), “es el conjunto de fuentes de las cuales se va
a obtener la informacidn respecto a la poblacion de estudio”. (p. 142) La poblacién
de esta investigacion se constituye con base a 110 docentes de las unidades
educativas del Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del Estado Carabobo la cual se

presenta en el cuadro 2.
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Muestra:

La muestra es una representacion significativa de la poblacion universo,
segiin Hernandez, R. y otros (2010), “La muestra es, en esencia, un subgrupo de la
poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacién” (p.240). Al igual
que De Sabino (1997), define la muestra como “Una parte del todo que llamamos
universo y que sirve para representarlo” (p.118).

Segun Arias (2006), existen dos tipos basicos de muestreo: probabilistico o
aleatorio y no probabilistico. Muestreo probabilistico o aleatorio: es un proceso en
el que se conoce la probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestra este
proceso se clasifica en:

Muestreo al azar simple: procedimiento en el cual todos los elementos tienen la
misma probabilidad de ser seleccionados.

Muestreo al azar sistematico: se basa en la seleccion de un elemento en funcion de
una constante K. De esta manera se escoge un elemento cada K veces.

Muestreo estratificado: consiste en dividir la poblacién en subconjuntos cuyos
elementos posean caracteristicas comunes, es decir, estratos homogéneos en su
interior. Posteriormente se hace la escogencia al azar en cada estrato.

Muestreo por conglomerados: parte de la division del universo en unidades menores
denominadas conglomerados. Mas tarde se determinan los que serdn objeto de
investigacion o donde se realizara la seleccion.

Muestreo no probabilistico: es un procedimiento de selecciéon en el que se
desconoce la probabilidad que tienen los elementos de la poblacion para integrar la
muestra. Este se clasifica en:

Muestreo casual o accidental: es un procedimiento que permite elegir arbitrariamente
los elementos sin un juicio o criterio preestablecido.

Muestreo intencional u opinatico: en este caso los elementos son escogidos con base
en criterios o juicios preestablecidos por el investigador.

Muestreo por cuotas: se basa en la eleccion de los elementos en funcidon de ciertas

caracteristicas de la poblacion, de modo tal que se conformen grupos o cuotas
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correspondientes con cada caracteristica, procurando respetar las proporciones en
que se encuentran en la poblacion.
Para la seleccion de la muestra se tomara el 30% de la poblacion mediante la

técnica del muestreo probabilistico o aleatorio.

Cuadro 3. Distribucion de la Poblacion y Muestra

Institucion Poblacion de Muestra
Docentes
Liceo Nacional Bolivariano El Molino 43 13
Liceo Nacional Bolivariano San José de los 40 10
Chorritos
Liceo Nacional Bolivariano Los Cardones 27 10
Total: 110 33

Fuente: Rodriguez G. (2012)

Recoleccion de 1a Informacion

En opinidn de Rojas R. (2011), “la recoleccion de la informacion se considera
el proceso investigativo planeado sistematicamente paso a paso, para que de forma
coherente se puedan obtener y recolectar informacion y resultados que contribuyan
favorablemente al logro de los objetivos propuestos”. (p. 102) Para Hernandez S., R.
y otros (2010), “Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de
procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un proposito
especifico...incluye ;Cuales, en donde, a través de qué métodos y de qué forma se
obtendran los datos?”... (p. 198)

La informacién reunida, le permiti6 al investigador evaluar la confiabilidad y
la validez, tanto del proceso mismo como de la informaciéon recolectada
adecuadamente, para reflejar la realidad social que se pretendi6 describir.

En este proceso investigativo, la busqueda de la informacion a recolectar se

realizd6 con base en los elementos del problema, el planteamiento de preguntas

47



relevantes, las variables intervinientes en el proceso y los indicadores que
permitieron operacionalizarlas.

En la Recoleccion de Datos se empled dos técnicas diversas: la observacion y
la encuesta. Para recolectar informacion clara y precisa de una situacion especifica
que afecte a una persona, grupo social y otros en particular, es importante considerar
como aspecto principal las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, debido a
que permiten analizar detalladamente los procesos y actividades efectuadas en un
ambiente para proponer, a través de los resultados obtenidos de este analisis, una
solucidn factible a los problemas que aqui se presentan.

La primera técnica aplicada en esta investigacion fue la observacion directa y
se realizd con el fin de definir la forma como se efectuaban las actividades en el
Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del Estado Carabobo (Anexo A). Al respecto,
Hernandez, R. y otros (2010), consideran que la observacion directa “consiste en el
registro sistematico, valido y confiable de comportamiento y situaciones observables,
a través de un conjunto de categorias y subcategorias”. (p. 260) Una segunda
técnica aplicada fue la Encuesta la cual, en opinion de Hurtado de Barrera, J. (2006),
consiste en que “la informacién se recoge solicitindola a otra persona. El
investigador no puede tener la experiencia directa del evento. Es otro quien la tiene”.
(p. 148) Siguiendo a esta autora, si un instrumento de medicion pretende ser tal, el
debe recolectar la informacion de una manera valida y confiable, que sea pertinente
al acontecimiento de estudio.

Como instrumento se empled el cuestionario de seleccion multiple, de tres
alternativas con escala tipo Likert y segun Hernandez S., R. y otros. (2010),
“...consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a mediar”.
(p. 217). Los items de dicho instrumento se estructuraron con opciones de respuestas
previamente delimitadas. Este instrumento fue autoadministrado lo cual significo que
el cuestionario se le proporcion6 a cada uno de los integrantes de la muestra para que
ellos mismos lo contestaran, no existiendo intermediario entre ellos y las respuestas
seleccionadas.

No existio un manual del usuario para el mismo, debido a que éste no era de
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naturaleza compleja. Se contempldé un tiempo promedio de 10 minutos para
responder el mismo.

Los items contemplaron las categorias Siempre, A Veces, y Nunca, a través
de las cuales se midi6 la informacién que poseian los encuestados en relacion con las
caracteristicas de las estrategias gerenciales, dirigidas a directivos educativos para el
mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes y su importancia para el
éxito de la organizacion, a cuyas respuestas se les aplicod el valor numérico que se

presenta a continuacion:

Cuadro 4. Escala de Likert
3 2 1

Siempre A Veces Nunca

Fuente: Rodriguez (2012)

Descripcion del Instrumento

Este instrumento se basd en un cuestionario de seleccion multiple, de tres
alternativas tipo Likert con un proposito especifico y fundamentado en 42 items
aplicados por el analista quien dese6 adquirir informacion general acerca del sistema
actual, logrando, de esta forma, obtener datos relevantes sobre los usuarios directos
que se involucran en la propuesta de las condiciones laborales de los docentes.

Dicho instrumento se elaboré de acuerdo a los objetivos e indicadores para
obtener informacion a fin de Proponer estrategias gerenciales dirigidas a los
directivos educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los
docentes adscritos al Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del estado Carabobo.
Este instrumento pretendi6é indagar sobre el conocimiento previo de los docentes
encuestados y se configur6 en un solo bloque el cual consté de 42
planteamientos (items) de seleccion multiple, de tres alternativas tipo Likert y todos
relacionados con la tematica arriba planteada. Para su llenado correcto, el

respondiente selecciond cada uno de dichos planteamientos, procediendo a marcar
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con una equis en el espacio dedicado para ello y el mismo fue aplicado a 33 docentes
que conforman la muestra.

En este sentido, para lograr el objetivo, se hizo necesario que el instrumento
recogiera, de la forma mas objetiva posible, la informacion que poseian los docentes
en cuanto al nivel cognoscitivo previo que presentaban en el campo de las
condiciones laborales. El instrumento se elabor6 atendiendo a una Tabla de
Operacionalizacion, previamente estructurada al respecto. Luego de aplicada la
encuesta, se recolecto la informacion, se analizaron y se procesaron estadisticamente

los datos obtenidos de ellos.
Validez del Instrumento

En relacion a la validez, La validez de esta investigacion se logro a través de
la Técnica de la Valoracion del Juicio de Expertos en: Gerencia Avanzada en

Educacion, en Estadistica y en Metodologia.

Confiabilidad del Instrumento
Segiin Hernandez, R. y otros (2010), la confiabilidad de un instrumento de
medicidn, se refiere a “que el grado en que su aplicacion es repetida al mismo sujeto

u objeto produce iguales resultados. (p.190)

Para determinar la confiabilidad de esta investigacion, se empled el
Coeficiente ay Alfa de Cronbach el cual, segin Herndndez, R. y otros (2010), “es

b

para estimar la confiabilidad de una medicién...”. (p. 302) A continuacion,se

presenta la férmula del Coeficiente a9 Alpha de Cronbach:

2

k S;
el Uiy
k-1 ST

50



donde: ap9 = Coeficiente de Confiabilidad

K = Es el nimero de items del instrumento

K -1 = Esel nimero de items del instrumento — 1
S% = Es la Varianza por items.

St*> = Es la Varianza de los Valores Totales.

Los valores obtenidos en los célculos correspondientes, fueron los siguientes:

az—il( ST ) ( 44 31

1 ,02010,97 = 0,99

Cuadro 5. Valores y Niveles de Confiabilidad de Alpha de Cronbach

Valores del Coeficiente Niveles de Confiabilidad
0.00 a 0.20 Insignificante (Muy poca)
0.20 a 0.40 Baja (Muy débil)
0.40 a 0.70 Moderada (Significativa)
0.70 a 0.90 Alta (Muy Fuerte)
0.90 a 1.00 Muy Alta (Casi Perfecta)

Fuente: Hernandez S., R., Fernandez C., C y Baptista L., P. (2010).

Luego de desarrollar la formula del Coeficiente ayy Alfa de Cronbach, se
obtuvo una confiabilidad de 0,99. Segin lo sefala el cuadro 5, este resultado se
clasifica en el nivel de confiabilidad de 0,90 — 1.00 Muy Alta (Casi Perfecta). Esto

significa que 99 de cada 100 veces que se aplique el instrumento, los resultados serdn

idénticos.

Fases Metodologicas

De acuerdo a lo planteado por Orozco, Labrador y Palencia (2001), toda

investigacion de campo descriptiva consta de las fases siguientes: Diagnostico de las
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necesidades, Estudio de la Factibilidad y Disefio del Plan de Accion. En algunas
investigaciones puede incluir la Implementacion y Evaluacion del Plan de Accidn;
sin embargo, en esta investigacion solo se abordaron las primeras tres fases.
Fase I: Diagnostico de las estrategias gerenciales utilizadas por los directivos
educativos en el Sector 4, del Municipio Escolar Namero 6 del estado Carabobo.
Esta fase es una construccion del objeto de estudio, se inicid con una revision
documental, con la finalidad de aumentar la comprension del problema, ubicarlo en
un contexto nacional e internacional, reconocer los autores claves y apropiarse de las
teorias que sustentaran la presente investigacion.
Fase 11: Identificacion de las condiciones laborales de los docentes adscritos al
Sector 4, del Municipio Escolar Namero 6 del estado Carabobo.

Esta fase identificard las condiciones laborales de la poblacion muestreada y
empleara el cuestionario de seleccion multiple, de tres alternativas cada una, tipo
Likert; asimismo, se verificard de manera real, si el proyecto estructurado es viable o
no para su ejecucion, considerando las necesidades detectadas, los recursos humanos,
técnicos e institucionales empleados y los beneficios aportados. En esta investigacion
se evaluard la factibilidad administrativa e institucional.

Fase I11: Disefio de las estrategias gerenciales dirigidas a los directivos educativos
para el mantenimiento las condiciones laborales de los docentes adscritos al Sector
4, del Municipio Escolar Namero 6 del estado Carabobo.

Aqui, se elaborara la propuesta Estrategias gerenciales dirigidas a directivos
educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes, en la
busqueda de mejorar el desempefio integral y, asi, elevar la calidad del proceso de

ensefianza y aprendizaje.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Presentacion de los Resultados

En esta seccion, tal y como lo sefiala Rojas R. (2011), se describen “los
resultados obtenidos después de haber aplicado el instrumento, la configuracion de
las preguntas del mismo, las fases de la investigacion, la tabulacion de los
resultados, el analisis respectivo de cada item y el andlisis general de los datos

obtenidos”. (p. 111)

Fase I: Diagnostico del Grado de Conocimiento

Se procedio con la técnica de la observacion directa, a través de la cual, la
investigadora pudo constatar la existencia de una problematica con respecto a las
estrategias gerenciales, todo lo cual condujo al planteamiento de esta investigacion.
Luego, se procedid con la revision bibliografica a nivel de textos, revistas
especializadas, trabajos de grado de pregrado, maestria y tesis doctorales, dentro y
fuera de la Facultad de Ciencias de la Educacién. Lo anterior se realizé con el
objetivo de lograr determinar el planteamiento de la investigacion que aqui se

condujo y darle fiel cumplimiento al objetivo especifico 1 planteado para la misma.

Procesamiento y Sistematizacion de los Resultados

Los datos fueron computarizados utilizando la aplicacion MS Excel 2010-2013®.
El analisis de los datos obtenidos, permitid Proponer estrategias gerenciales
dirigidas a los directivos educativos para el mantenimiento de las condiciones
laborales de los docentes adscritos al Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del

estado Carabobo.
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A través de la observacion directa, se pudo determinar un aprovechamiento 6ptimo
de los recursos humanos disponibles para el mantenimiento de las condiciones
laborales de los docentes adscritos al Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del
estado Carabobo.

Por medio de la observacion directa, se logro establecer las estrategias gerenciales
empleadas por los directivos educativos para el mantenimiento de las condiciones
laborales de los docentes adscritos al Sector 4, Municipio Escolar Numero 6, del

estado Carabobo.

Analisis e Interpretacion de los Resultados

A fin de responder las preguntas: ;Coémo contribuiria el disefio de
estrategias gerenciales en el mantenimiento de las condiciones de trabajo de los
docentes adscritos al Sector 4, del Municipio Escolar Numero 6, estado Carabobo?,
(Cuales estrategias gerenciales utilizan los directivos educativos del Sector 4, del
Municipio Numero 6, Estado Carabobo?, ;Cudl es la factibilidad de disenar
estrategias gerenciales en el mantenimiento de las condiciones de trabajo de los
docentes adscritos del Sector 4, del Municipio Numero 6, Estado Carabobo? Se
analizé la informacion de los datos obtenidos, después de haber sido aplicado el
instrumento disefiado para tal fin.

La razéon que incide directamente en la problematica que se viene
exponiendo hasta los momentos y, debido a la experiencia docente del investigador,
como se pudo constatar, existen fallas evidentes en las estrategias gerenciales
dirigidas a los directivos educativos; hecho que, directamente influye en el
mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes adscritos al Sector 4,
Municipio Escolar Numero 6, del estado Carabobo y afecta el desempefio docente,
por cuanto, al no existir un clima de trabajo apropiado, las relaciones laborales son
un sinénimo de malestar colectivo entre los trabajadores de la educacion de dicho
sector, lo que afecta negativamente a la poblacion estudiantil y a toda la comunidad

educativa y, tomando en cuenta lo propuesto por Delich y otros (2004) quienes
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establecen que “la relacion entre la educacion y el mercado de trabajo, es un topico
de permanente preocupacion en el marco de las politicas educativas” factor que
refleja el tema de estudio el cual estd enmarcado en el ambiente laboral de los
docentes.

Ademas, se pudo evidenciar que la mayor parte de las instrucciones se
imparten en forma verbal y a discrecion, acerca de como se debe conducir el
personal docente durante su desempefio laboral. Como es natural, los docentes
tienden a olvidarlas y, con frecuencia, recurren a repreguntar acerca de dichas
instrucciones. De esto, se puede deducir que en medio de esta situacion se cree el
caos y reine la anarquia. Producto de las repeticiones constantes, se dictan
instrucciones que anteriormente no se habian mencionado y se incorporan otras que
en poco y nada ayudan a los docentes a ejercer su funcion social primordial. Ver

cuadro 6.
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Con respecto a la dimension 1: Planificacion.

Cuadro 6. Planificacion

1 | Comunica constantemente al personal sobre los planes,

objetivos y metas a seguir dentro de la institucion 8 241 10| 30 ] 15 | 45 | 33 100

2 | Orienta a los docentes para que planifiquen las actividades de

acuerdo a las necesidades diagnosticadas dentro de la | 7 21 10 | 30 | 16 | 48 | 33 100

institucion.

3 | Seidentifica con la misién y vision de la institucion. 5 15 12 36 16 | 48 33 100
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: 20 | 20 | 32 | 32 | 47 | 47 | 99 | 100

Gratfico 1. Planificacion
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Fuente: Rodriguez (2012)

Al analizar las respuestas a la dimension 1, se evidencia que para la
variable NUNCA, el item 1 represento el 45 por ciento (15 docentes), el 2, 48 por
ciento (16 docentes) y el 3, 48 por ciento de los encuestados (16 docentes) la
prefirieron; para la variable A VECES, el item 1 obtuvo un 30 por ciento (10
docentes), el item 2, un 30 por ciento (10 docentes) y el 3, un 36 por ciento (12
docentes) selecciono esta variable y para la variable SIEMPRE, el item 1 obtuvo el
24 por ciento (8 docentes), el item 2, un 21 por ciento (7 docentes) y el 3, un 15 por
ciento (5 docentes) optd por esta variable. Lo resultados en este cuadro nos indican
que los directivos educativos no siempre establecen metas organizacionales ni

tienen clara la mision y la vision dentro de la organizacion.
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Referente a la dimensién 2: Organizacion.

Cuadro 7. Organizacion

IDimension: Organizacion.

Indicadores: Personal, Equipos de Trabajo, Tiempo, Material S % | AV | % N Y% Tot
de trabajo
4 | Promueve la organizacion del personal de acuerdo con el
perfil requerido para cada actividad. 12| 36 i 2712 ] 36 33 100
5 | Organiza y comunica la planificacion las actividades
académicas y administrativas para cada lapso del afio | 14 | 42 5 15 | 14 | 42 33 100
escolar.
6 Promueve el trabajo en equipo con el personal para la
busqueda de soluciones a los problemas del plantel. 5 15110 | 30 | 18 | 55 33 100
7 | Facilita el material de trabajo necesario para el desarrollo
de las actividades de los docentes durante el afio escolar. 10 | 30 8 24 | 15 | 45 33 100
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: a1 | 31| 32| 24| 50 | a5 | 132 100
Grifico 2. Organizacion
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variable NUNCA, el item 4 refleja un 36 por ciento de los encuestados (12
docentes), el item 5, un 42 por ciento (14 docentes), el item 6, un 55 por ciento (18
docentes) y el item 7, un 45 por ciento (15 docentes), para la variable A VECES, el
item 4, un 27 por ciento (9 docentes) la prefirio, el item 5, un 15 por ciento (5
docentes) el item 6, un 30 por ciento (10 docentes) y el item 7, un 24 por ciento (6
docentes) y para la variable SIEMPRE se observé que el item 4, un 36 por ciento
(12 docentes) aceptd dicha variable, el item 5, un 42 por ciento (14 docentes), el
item 6, un 15 por ciento (5 docentes) y el item 7, un 30 por ciento (10 docentes)

prefirieron esta variables. Este cuadro muestra la carencia a nivel organizacional de

Fuente: Rodriguez (2012)

Analizando las respuestas a la dimension 2, se demuestra que para la

los directivos educativos.
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En lo relativo a la dimension 3: Direccion.

Cuadro 8. Direccion

IDimension: Direccion. o o o |
Indicadores: Liderazgo, Comunicacién. S AV % N % Tot

8 | Propicia un ambiente laboral gratificante

para el personal de la institucion. 100
9 Promuev; la participaciéon, opinion y sl1510lo0l 28 |s5!] 33

sugerencias del personal docente. 100
10 | Mantienen una comunicacion efectiva con

los miembros de la comunidad educativa. 101301 8 1241 15 ) 451 33 100

Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 20 | 20 [ 13 | 13| 66 | 67 | 99 100

Grafico 3. Direccion
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Fuente: Rodriguez (2012)
Al proceder a analizar las respuestas a la dimension 3, se demuestra que para la

variable NUNCA, el item 8, un 70 por ciento de los encuestados (23 docentes) la
seleccion6 esta variable, el item 9, un 85 por ciento (28 docentes) y el item 10, un
45 por ciento (15 docentes), para la variables A VECES, el item 8, un 15 por ciento
(5 docentes) selecciond la variable y el item 10, un 24 por ciento (8 docentes), para
la variable SIEMPRE, el item 8, un 15 por ciento (5 docentes) prefirié dicha
variable, el item 9, un 15 por ciento (5 docentes) y el item 10, un 30 por ciento (10
docentes) prefirid esta variable. El alto porcentaje observado en el cuadro anterior,
sugiere que los directivos estdn divorciados de la funcidon que cumplen al no

promover la comunicacion efectiva y la participacion de los involucrados.
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En lo relativo a la dimension 3: Direccion.

Cuadro 9. Direccion
Din}ensién: Direccién. o S
Indicadores: Toma de Decisiones.

11 | La comunicacion fluye eficazmente entre
directivos y docentes. 100
12 | Jerarquiza las decisiones de acuerdo con a
las necesidades de la institucion. 100
13 | Propicia soluciones en el momento indicado,
buscando la unificacion cuando se presentan | 10 | 30 | 5 | 15| 18 | 55| 33
conflictos en la institucion. 100
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 18 | 18 | 17 | 17| 64 | 65| 99 100

% | AV | % N % Tot ||

Grafico 4. Direccion
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Fuente: Rodriguez (2012)

Al analizar las respuestas a la dimension 3, se demuestra que para la
variable NUNCA, el item 11, un 70 por ciento de los encuestados (23 docentes) la
selecciono6 esta variable, el item 12, un 70 por ciento (23 docentes) y el item 13, un
55 por ciento (18 docentes), para la variables A VECES, el item 11, un 15 por
ciento (5 docentes) selecciond la variable, el item 12, un 21 por ciento (7 docentes)
y el item 13, un 15 por ciento (5 docentes), para la variable SIEMPRE, el item 11,
un 15 por ciento (5 docentes) prefiri6 dicha variable, el item 12, un 9 por ciento (3
docentes) y el item 13, un 18 por ciento (10 docentes) prefiri6 esta variable. Se
evidencia claramente que el porcentaje total indica las debilidades de los directivos

educativos en la toma de decisiones.
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En lo relativo a la dimension 3: Direccion.

Cuadro 10. Direccion

}:11:11;::;?1:;:]) ';“Eilcl:l?il:Decisiones. B O |2 N 0 Tot |
En un desacuerdo, escucha las ideas de los
14 | involucrados buscando una solucién | 8 |24 [ 10 | 30 | 15 |45 | 33 100
benéfica para las dos partes.

15 | Motiva al personal docente para que propicie

un ambiente laboral acorde en la institucion. 100
16 | Motiva a los docentes a la realizacion del

trabajo con efectividad. 101130110 13011 13 ) 391 33 100

Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 23 |20 |25 | 25| 51 | 52| 99 100

Grafico 5. Direccion
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Fuente: Rodriguez (2012)

Analizando las respuestas a la dimension 3, se demuestra que para la
variable NUNCA, el item 14, un 45 por ciento de los encuestados (15 docentes)
prefirid esta variable, el item 15, un 70 por ciento (23 docentes) y el item 16, un 39
por ciento (13 docentes), para la variables A VECES, el item 14, un 30 por ciento
(10 docentes) selecciond la variable, el item 15, un 15 por ciento (5 docentes) y el
item 16, un 30 por ciento (10 docentes), para la variable SIEMPRE, el item 14, un
24 por ciento (8 docentes) prefirid dicha variable, el item 15, un 15 por ciento (5
docentes) y el item 16, un 30 por ciento (10 docentes) prefirid esta variable. Los
resultados representado en este cuadro nos indica la escaza motivacion que los

directivos educativos propician en los docentes a su cargo.
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Referente a la dimension 4: Evaluacion.

Cuadro 11. Evaluacion

IDimension: Evaluacion.

o, o, o,
IIndicadores: Desempeiio del docente. LA N 4| B
17 | Realiza acompafiamientos pedagogicos a los docentes
durante los lapsos escolares. 21 |7 21 | 19 58 | 33 100
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: 20 |7 21|19 |58 |33 | 100
Grafico 6. Evaluaciéon
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Analizando las respuestas a la dimension 4, se evidencia que para la
variable NUNCA, el item 17, un 58 por ciento de los encuestados (19 docentes), se
inclind por esta opcion; por la variable A VECES, el item 17, un 21 por ciento (7
docentes) la senald y por la variable SIEMPRE, el item 17, un 21 por ciento (7
docentes) la selecciond. Puede decirse que los encuestados aceptan que nunca han
recibido acompafiamiento pedagdgico por parte del directivo, el acto de orientar a
los docentes dentro del aula de clase promueve la comunicacion efectiva entre
docente y director o gerente directivo, realizdndose un enlace pedagogico entre

ambos que pueda conllevar al feliz término de una educacién de calidad y el

Fuente: Rodriguez (2012)

docente desee destacarse en sus labores.
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Referente a la dimension 5: Retroalimentacion.

Cuadro 12. Retroalimentacion

18 | Fomenta oportunidades de capacitacion a los s | s | s [islas 0] 3 | 00
docentes.
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: 5 1515 |15 23|70/ 33 100
Grifico 7. Retroalimentacion
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Fuente: Rodriguez (2012)

Al analizar las respuestas a la dimension 5, se evidencia que por la variable
NUNCA, se incling el item 18, un 70 por ciento de los encuestados (23 docentes),
para la variable A VECES, indico el item 18, un 15 por ciento (5 docentes) y la
variable SIEMPRE, seleccion6 el item 18, un 15 por ciento (5 docentes). En este
indicador es notable el poco interés que demuestra el directivo educativo porque el

personal a su cargo se actualice y amplie sus conocimientos.
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Con respecto a la dimension 6: Factores Ambientales.

Cuadro 13. Factores Higiénicos y Motivacionales

Dimension: Factores  Higiénicos 'y
Motivacionales.
OYIVilC onates . ., S % | AV | % | N % | Tot
Indicadores: Infraestructura, ventilacion y|
ruido.
19 | Se preocupa porque la planta fisica del plantel presente las
condiciones necesarias para el desarrollo correcto de las | 3 9 3 9 27 82 33
actividades. 100
20 | Se asegura que las personas respiren aire fresco y agradable 10 | 30 8 | 2| 15 45 33
en espacios cerrados. 100
21 | Se preocupa por eliminar los ruidos que perturban la
tranquilidad del trabajador. 8 24 6 181 19 >3 33 100
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 21 | 21 | 17 | 17| 61 | 62 | 99 100

Grafico 8. Factores Ambientales
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Fuente: Rodriguez (2012)

Para el andlisis de las respuestas a la dimension 6, se muestra que para la variable
NUNCA, se indico en el item 19, un 82 por ciento de los encuestados (27 docentes),
en el item 20, un 45 por ciento (15 docentes) y el item 21, un 58 por ciento (19
docentes); para la variable A VECES, se sefialo en el item 19, un 9 por ciento (3
docentes), para el item 20, un 24 por ciento (8 docentes) y el item 21, un 18 por
ciento (6 docentes) y para la variable SIEMPRE, se escogi6 en el item19, un 9 por
ciento (3 docentes), para el item 20, un 30 por ciento (10 docentes) y en el item 21, un
24 por ciento (8 docentes). Aunque sabemos que el mantenimiento de los planteles
educativos corre por cuenta del Estado, los directivos educativos deben ser garantes

de las condiciones de la planta fisica donde se desarrolla el proceso educativo.
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Con respecto a la dimension 6: Factores Ambientales.

Cuadro 14. Factores Higiénicos y Motivacionales

Se preocupa por mantener los niveles adecuados de
temperatura y luz para el tipo de actividad que se realizaen | 8 | 24 6 18| 19 58 33 100
la institucion.
23 ProporC}(,)na los equipos y maquinarias necesarias para la 7 121 5 151 21 64 33 100
realizacion del trabajo.
24 | Oftrece e} directivo la adecuacion del ambiente y condicion 7 |21 6 18| 20 61 33 100
de trabajo del docente.

Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 22 | 22 | 17 | 17| 60 | 61 | 99 | 100

Grafico 9. Factores Ambientales
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Fuente: Rodriguez (2012)

Analizando las respuestas a la dimension 6, se muestra que para la variable
NUNCA, se indicé en el item 22, un 58 por ciento de los encuestados (19
docentes), en el item 23, un 64 por ciento (21 docentes) y el item 24, un 61 por
ciento (20 docentes); para la variable A VECES, se sefial6 en el item 22, un 18 por
ciento (6 docentes), para el item 23, un 15 por ciento (5 docentes) y el item 24, un
18 por ciento (6 docentes) y para la variable SIEMPRE, se escogi6 en el item 22,
un 24 por ciento (8 docentes), para el item 23, un 21 por ciento (7 docentes) y en el
item 24, un 21 por ciento (7 docentes). De este andlisis se deduce la falta de interés
por parte de los directivos educativos por las condiciones en las que estan

trabajando los docentes.
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Referente a la dimension 7: Factores Psicologicos.

Cuadro 15. Factores Psicoldégicos

IDimension: Factores Psicologicos
Indicadores: Relaciones Humanas.

25| Tiene comunicaciéon con los empleados para
pedirle opiniones sobre temas laborales.
26 | Promueve un ambiente de trabajo para que los
empleados se sientan comodos.
27| Evita que los empleados se sientan intimidados
por el equipo directivo.
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 16 | 16| 18 | 18 | 65 | 66 | 99 | 100

S | %| AV | % | N % | Tot | %

5 151 5 15| 23 70 33 100

5 151 5 15| 23 70 33 100

6 18| 8 24| 19 58 33 100

Grifico 10. Factores Psicolégicos
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Fuente: Rodriguez (2012)

Al analizar las respuestas a la dimension 7, se evidencia que para la
variable NUNCA, seleccion6 el item 25, un 70 por ciento de los encuestados (23
docentes), el item 26, un70 por ciento (23 docentes) y el item 27, un 58 por ciento
(19 docentes); para la variable A VECES, escogio el item 25, un 15 por ciento (5
docentes), el item 26, un 15 por ciento (5 docentes) y el item 27, un 24 por ciento
(8 docentes) y para la variable SIEMPRE, eligio el item 25, un 15 por ciento (5
docentes), para el item 26, un 15 por ciento (5 docentes) y para el item 27, un 18
por ciento (6 docentes). Efectivamente las relaciones humanas son nulas al no
tomarse en cuenta al personal sobre los temas laborales, haciendo un ambiente
pesado generando incomodidad, que entre algunos de ellos se torna en

intimidacion.
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Con respecto a la dimension 7: Factores Psicolégicos.

Cuadro 16. Factores Psicoldgicos

IDimension: Factores Psicologicos
Indicadores: Actividades Motivadoras.

28 | Previene los actos de violencia, asi como la
participacion de empleados en estos.
29 | Otorga reconocimiento al personal por la buena
labor desempeiiada en la institucion.
30 | Estimula a los docentes a trabajar en funcion de
los objetivos de la institucion.
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 30 | 30| 26 |26 | 43 | 44 | 99 | 100

S | %| AV | % | N % | Tot

10 | 30| 8 24 | 15 | 45 33 100

10 | 30| 10 | 30 | 13 39 33 100

10 | 30| 8 24 | 15 | 45 33 100

Grifico 11. Factores Psicoldgicos
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1
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Fuente: Rodriguez (2012)

En las respuestas a la dimension 7, se evidencia que para la variable NUNCA,
escogio el item 28, un 45 por ciento de los encuestados (15 docentes), el item 29,
un 39 por ciento (13 docentes) y el item 30, un 45 por ciento (15 docentes); para la
variable A VECES, selecciono el item 28, un 24 por ciento (8 docentes), el item 29,
un 30 por ciento (10 docentes) y el item 30, un 24 por ciento (8 docentes) y para la
variable SIEMPRE, prefiri6 el item 28, un 30 por ciento (10 docentes), para el
item 29, un 30 por ciento (10 docentes) y para el item 30, un 30 por ciento (10
docentes). Los resultados de las respuestas proporcionadas por los encuestados

deja al descubierto que los directivos no cumplen su funcién asertivamente.
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Con respecto a la dimension 7: Factores Psicolégicos.

Cuadro 17. Factores Psicoldégicos

IDimension: Factores Psicolégicos
Indicadores: Estilo gerencial democratico.

31 Comunica la filosofia de la organizacion a los
empleados.
32| Otorga a los docentes la libertad necesaria para
tomar decisiones en el proceso educativo.
33| Permite la cooperacion de los docentes en la
toma de decisiones sobre temas laborales.
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 18 | 18| 16 | 16 | 65 | 66 | 99 | 100

S | %| AV | % | N Y% Tot

5 151 5 15| 23 70 33 100

5 151 5 15| 23 70 33 100

8 24| 6 18| 19 58 33 100

Grifico 12. Factores Psicolégicos
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Fuente: Rodriguez (2012)

Al proceder a analizar las respuestas a la dimension 7, se evidencia que para
la variable NUNCA, opt6 el item 31, un 70 por ciento de los encuestados (23
docentes), el item 32, un 70 por ciento (23 docentes) y el item 33, un 58 por ciento
(19 docentes); para la variable A VECES, escogi6 el item 31, un 15 por ciento (5
docentes), el item 32, un 15 por ciento (5 docentes) y el item 33, un 18 por ciento
(6 docentes) y para la variable SIEMPRE, sefal6 el item 31, un 15 por ciento (5
docentes), para el item 32, un 15 por ciento (5 docentes) y para el item 33, un 24
por ciento (8 docentes). Es evidente que el estilo gerencial que utilizan la mayoria
de los directivos educativos es el autocratico lo que genera descontento entre los

docentes.
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En referencia a la dimension 7: Factores Psicologicos.

Cuadro 18. Factores Psicoldégicos

IDimension: Factores Psicolégicos
Indicadores: Estilo gerencial democratico.

34 Brinda proteccion a los docentes en el sitio de
trabajo.
35| Protege a los docentes de retaliaciones o
persecuciones posibles
36 Ofrece asistencia a las necesidades de cada 2136l 10 1300 111331 33 | 100
empleado.
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 24 | 24| 22 |22 | 53 | 54 | 99 | 100

S | %| AV | % | N Y% Tot

7 21 4 12 | 22 67 33 100

5 15| 8 24 | 20 61 33 100

Grifico 13. Factores Psicolégicos
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Fuente: Rodriguez (2012)

Al proceder a analizar las respuestas a la dimension 7, se evidencia que para
la variable NUNCA, prefiri6 el item 34, un 67 por ciento de los encuestados (22
docentes), el item 35, un 61 por ciento (20 docentes) y el item 36, un 33 por ciento
(11 docentes); para la variable A VECES, selecciono el item 34, un 12 por ciento (4
docentes), el item 35, un 24 por ciento (8 docentes) y el item 36, un 30 por ciento
(10 docentes) y para la variable SIEMPRE, indic¢ el item 34, un 21 por ciento (7
docentes), para el item 35, un 15 por ciento (5 docentes) y para el item 36, un 26
por ciento (12 docentes). Tal como lo demuestran los resultados, la realidad que
vivien los docentes es la exclusion dentro de la organizacion por parte de sus

directivos.
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Referente a la dimension 7: Factores Psicologicos.

Cuadro 19. Factores Psicoldégicos

IDimension: Factores Psicolégicos
Indicadores: Estilo gerencial democratico.

S | %| AV | % | N Y% Tot

37| Respeta y fomenta la disciplina en las normas
para evitar el conflicto.

10 | 30| 8 24 | 15 | 45 33

100

38 | Presta la asesoria necesaria a los empleados. 8 |24l 7 |21l 18 | 551 33

100

39 Mantiene un trato objetivo hacia el docente.

100

Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 25 | 25| 21 |21 | 53 | 55 | 594

100

Grafico 14. Factores Psicologicos
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Fuente: Rodriguez (2012)

Analizando las respuestas a la dimension 7, se evidencia que para la

variable NUNCA, selecciono6 el item 37, un 45 por ciento de los encuestados (15

docentes), el item 38, un 55 por ciento (18 docentes) y el item 39, un 61 por ciento

(20 docentes); para la variable A VECES, eligio el item 37, un 24 por ciento (8

docentes), el item 38, un 21 por ciento (7 docentes) y el item 39, un 18 por ciento (6

docentes) y para la variable SIEMPRE, sefial6 el item 37, un 30 por ciento (10

docentes), para el item 38, un 24 por ciento (8 docentes) y para el item 39, un 21

por ciento (7 docentes). Esta aseveracion indica la actuacion de los directivos

educativos del sector 4 del municipio escolar numero 6 del estado Carabobo, por lo

que es necesario el disefio de estrategias gerenciales dirigidas a los directivos

educativos.
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Con respecto a la dimension 7: Factores Psicolégicos.

Cuadro 20. Factores Psicoldégicos

IDimension: Factores Psicolégicos
Indicadores: Fuente de Stress.

40 | Evita el modelo de jefe autoritario. 3 19| 5 |15] 25| 76| 33 | 100

41 Sobrecarga de actividades al personal docente,
de tal manera que le pueda generar stress.
Garantiza la estabilidad laboral para evitar stress
a los docentes por esta causa.
Fuente: Rodriguez (2012) Totales: | 28 | 28| 21 |21 | 50 | 51 | 99 | 100

S | %| AV | % | N Y% Tot

15 | 45| 10 | 30 8 24 33 100

42 10 | 30| 6 18| 17 | 52 33 100

Grafico 15. Factores Psicologicos
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Fuente: Rodriguez (2012)

Procediendo a analizar las respuestas a la dimension 7, se evidencia que
para la variable NUNCA, prefiri6 el item 40, un 76 por ciento de los encuestados
(25 docentes), el item 41, un 24 por ciento (8 docentes) y el item 42, un 52 por
ciento (17 docentes); para la variable A VECES, escogi6 el item 40, un 15 por
ciento (5 docentes), el item 41, un 30 por ciento (10 docentes) y el item 42, un 18
por ciento (6 docentes) y para la variable SIEMPRE, indico el item 40, un 9 por
ciento (3 docentes), para el item 41, un 45 por ciento (15 docentes) y para el item
42, un 30 por ciento (10 docentes). Aqui se resalta el autoritarismo por parte de los

directivos, quienes funcionan como jefes en lugar de lideres.
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Conclusiones del Analisis de los Resultados

Cuadro 21. Resultados Generales de la Aplicacion del Instrumento

S % AV % N % Tot %

318 23 289 21 779 56 1386 100

Fuente: Rodriguez (2012)

Grifico 16. Resultados Generales de la Aplicaciéon del Instrumento
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Fuente: Rodriguez (2012)

Del andlisis de los resultados generales, se evidencia lo siguiente: Se
demuestra que el 56 por ciento de los encuestados (779 docentes) selecciond la
variable NUNCA a los planteamientos realizados en el instrumento de recoleccion
de datos, el 21 por ciento (289 docentes) sefialo la variable A VECES a tales
planteamientos y el 23 por ciento (318 docentes) indico la variable SIEMPRE. La
relacion observada de respuestas negativas y afirmativas fue de 6:2:2, segun lo
evidenciado en el grafico 16. Esto significa que el 60 por ciento de cada 100
personas, responderan de igual manera cada vez que se les aplique el mismo
instrumento. En conclusion, la informacion antes analizada, sustenta esta
investigacion, significando el éxito de lo aqui realizado y la viabilidad total de la
misma y a su vez proporcionara recomendaciones favorables hacia el mejoramiento

de las condiciones laborales de los docentes del sector 4 del Municipio Escolar n° 6.
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Conclusiones

En la investigacion desarrollada se pudo observar claramente, el descontento
de los docentes por las debilidades presentada en la gerencia de los planteles
educativos por parte de los directivos. Esto se evidencia en la apatia, falta de
compromiso y desinterés por parte de los profesores. Partiendo de los analisis
realizados, y dandole respuesta a los objetivos especificos que guiaron la
investigacion se lleg6 a las siguientes conclusiones:

En cuanto al objetivo que consisti6 en diagnosticar que estrategias
gerenciales son utilizadas por los directivos educativos, se pudo evidenciar que los
directivos educativos en su mayoria no poseen la formacion para ejercer las funciones
de gerentes educativos, debido a esto el desempeiio es deficiente y carente de
estrategias gerenciales.

Con relacion al objetivo que plantea estudiar la factibilidad de la propuesta de
estrategias gerenciales dirigidas a los directivos educativos, se comprobd a través de
los analisis, que los directivos educativos no utilizan las estrategias gerenciales
necesarias para propiciar a los docentes un ambiente laboral arménico y dptimo para
el desarrollo de los procesos de aprendizaje

Con respecto a disefiar estrategias gerenciales dirigidas a los directivos
educativos, se presenta como propuesta una serie de estrategias que serviran de
herramienta de apoyo a los directivos educativos y asi contribuir con el

mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes.

Recomendaciones

Partiendo de las conclusiones establecidas, es necesario presentar una serie de
recomendaciones TUtiles para solventar la problemdtica planteada, tanto en las
instituciones objeto de estudio, como aquellas que presenten una situacion similar:

— Los directivos educativos deben emplear estrategias gerenciales para el

mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes.
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Los directivos educativos deben seleccionar las estrategias adecuadas para
cada situacion con el fin de garantizar las condiciones laborales a los
docentes.

Se deben considerar las caracteristicas individuales y grupales de los docentes,
asi como recursos y el entorno para el desarrollo y aplicacion de las
estrategias, a fin de mantener las condiciones laborales de los docentes

Se deben aplicar estrategias gerenciales innovadoras que motiven a los
docentes a ser parte de una organizacion fortalecida y dinamizada.

Poner en practica estrategias que propicien el intercambio de ideas y

experiencias entre los directivos educativos.
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CAPITULOV

LA PROPUESTA

Con los avances de la ciencia y la tecnologia, sobre todo en el campo de la
internet, los modelos de organizacion han detentado un lugar especial para
conquistar relaciones interpersonales adecuadas de los directivos educativos. Esto,
con la finalidad de optimizar la misién y vision traducidas en planes estratégicos de
largo mediano y corto plazo; por lo tanto, es imprescindible ir optimizando
sistematicamente estos modelos organizacionales.

Frente a esta aseveracion el trabajo de investigacion realizado, pretende
solucionar los problemas detectados, que han sido mostrados en los indicadores
desarrollados e interpretados en los diferentes cuadros analizados anteriormente,
para lo cual se realiza la propuesta siguiente: Estrategias gerenciales dirigidas a
directivos educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los
docentes adscritos al sector 4 del municipio escolar numero 6, estado Carabobo.

En este sentido, las estrategias gerenciales han sido una mezcla de teorias,
que caracterizan a una organizacién o grupo social en un periodo determinado.
Engloban, ademds, modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnologia,
sistemas de valores, tradiciones y creencias, entre otros aspectos que caracterizan a
quienes conforman la organizacion.

Para Ander-Egg (1999), la estrategia educacional “es el arte de combinar,
coordinar, distribuir y aplicar acciones o medidas encaminada a la adecuacion de la
politica educativa a las circunstancias (previsibles o no), que se presentan a lo largo
de un proceso que busca alcanzar determinados objetivos”. Dicha estrategia se
manifiesta en una serie de decisiones que se adoptan cuando se evidencia actos

inesperados en la realidad en que se implanta el plan de accidon preestablecido.
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Por lo tanto, los actos que se originan en una organizacion tienen
manifestaciones visibles: como vestimos en el trabajo, como se distribuye el
espacio y, asi, sucesivamente pero, también, manifestaciones no visibles que
residen en dimensiones profundas, inconscientes y condicionantes del
comportamiento humano: son reglas no escritas e incuestionables de lo que esta
bien y lo que esta mal: La ética y la moral. En este aspecto, entra en juego lo que
los cientificos gerenciales han denominado La Cultura Organizacional.

Seglin Robbins (1996), “se refiere a un sistema de significados compartidos, una
percepcion comun, mantenida entre los miembros de una organizacion, y que la
distingue de otras”. (p. 595) Es el conjunto de suposiciones, creencias, valores,
normas, formas de pensar, sentir y de actuar que comparten los miembros de la
misma.

De alli, que la cultura proporciona un sentido de identidad organizacional y
genera un compromiso con las creencias y valores. Integrar a los miembros para
que sepan como relacionarse. Es la cultura la que guia las relaciones del trabajo
diario y determina la forma en que la gente se comunica con la organizacion.

Ademas, ayuda a la organizacion a adaptarse al entorno. La cultura ayuda a
guiar las actividades diarias de los trabajadores para que logren las metas
propuestas por la organizacion, ayudando a la organizacidn a responder con rapidez

a las necesidades de sus miembros.
Objetivos de la Propuesta
General
Facilitar talleres de motivacion para el mejoramiento de las estrategias

gerenciales dirigidas a directivos educativos para el mantenimiento de las

condiciones laborales de los docentes.
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Especificos

a) Mejorar los niveles de comunicacion entre los directivos educativos y el
personal del plantel educativo.

b) Concieciar en los docentes el sentido de pertenencia a la institucion.

¢) Fomentar un clima laboral armoénico, orientando las actividades cotidianas
a los valores de respeto, responsabilidad, organizacion y solidaridad.

d) Propiciar una cultura organizacional que fortalezca los niveles de gestion

del plantel educativo.

Justificacion

Desde su aparicion sobre la Tierra, el hombre como tal, ha sido gregario;
solo ha sabino vivir en parejas, en comunidades, en una interaccion permanente con
sus pares, en consecuencia es un ser social, estableciendo una relaciéon de
colaboraciéon y cooperaciéon unos con otros e independientes de sus limitantes
personales para la consolidacion de organizaciones que les permitan lograr los
objetivos planteados que el trabajo individual tardaria mucho mas en realizar.

De alli que, una organizacidon se define como un sistema de actividades
conscientemente coordinadas formado por dos o mdas personas. Por ello, la
cooperacion entre estas personas se deduce vital para la existencia misma, tanto de
dichas personas como de la misma la organizacién. Asi, una organizacioén existe
cuando:

a) Hay personas capaces de comunicarse en forma efectiva.
b) Estan dispuestas a actuar conjuntamente.

¢) Desean obtener un objetivo comun.
En resumen, las organizaciones se conforman para que las personas quienes

trabajan en ellas, logren los objetivos planificados con anterioridad los cuales, en

forma personal, no pueden ser alcanzados, debido a las limitaciones individuales.
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En consecuencia, las organizaciones son unidades sociales intencionalmente
construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos en el tiempo.

Asimismo, con la evolucion de la sociedad, surgen nuevas necesidades a las
que hay que satisfacer con una actitud optimista y empleando las herramientas
administrativas y tecnoldgicas actuales. Para nadie es un secreto que las
organizaciones, sin importar su naturaleza primaria, es decir, privadas o publicas, el
sector productivo, de bienes o de servicios, deben regirse con base en una teoria
cientifica de la administracion.

Es evidente la influencia de la administraciéon en todos los quehaceres del
hombre en sociedad. De alli que, “las organizaciones son, por su propia naturaleza,
sistemas cooperativos y no pueden dejar de serlo: organizacidon como sistema
social”, de acuerdo con Barnard (2010;47) El estudio y el empleo de Ia
administracion abre horizontes nuevos para transformar la forma de gerenciar de
los directivos educativos y como aplican estrategias gerenciales para el
mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes, permitiéndoles utilizar
herramientas novedosas en el logro de los objetivos organizacionales propuesto
para sus planteles educativos. En concordancia con lo antes expuesto, se fijan los
fundamentos siguientes:

Fundamento Filosoéfico. La filosofia en una persona es un sistema de valores,
creencias y actitudes que guian su comportamiento. El estilo se refiere a la forma en
que se hace algo; es una manera de pensar y actuar. No es suficiente con que
existan valores y creencias a titulo individual, deben ser valores y creencias
sostenidos por una mayoria de los miembros de la organizacion.

Fundamento Axiolégico. La fortaleza de una cultura se refiere al grado de
acuerdo entre los miembros de una organizacion sobre la importancia de valores
especificos. Los valores propuestos, que deben ser practicados por directivos y por
todo el personal en conjunto, son fundamentalmente: respeto, responsabilidad,
honestidad, organizacion, solidaridad, justicia y cooperacion.

Fundamento Cientifico. La propuesta se vale de teorias para mejorar los

problemas de las relaciones humanas en la institucion. Para ello, se considerara la
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Teoria de las Relaciones Humanas, la Teoria de la Cultura Organizacional y la
Teoria de los Dos Factores, incluyendo los enfoques de la motivacion,
comunicacion, liderazgo y clima organizacional. Contenidos que, organizados
coherentemente, se contemplardn para ser desarrollados en los eventos
programados.

Fundamento Sociolégico. Ciencia de la sociedad y de sus manifestaciones
multiples, de las relaciones y de las estructuras sociales y todo lo relacionado con
las asociaciones de los grupos humanos y sus etnias en contacto pleno con
fenomenos tales como la familia, las clases, la nacién, la etnia, el Estado, la
sociedad y la humanidad en general, sus estructuras, las variaciones de los mismos

y las variaciones que se establecen entre ellos.

Cuadro 20. Matriz DOFA

DEBILIDADES OPORTUNIDADES

a)  Caos reinante en espiral ascendente. a) Alianza estratégica con la comunidad
b) Cursos y Talleres inexistentes de capacitacion educativa para elevar la calidad de la

y mejoramiento permanentes del personal educacion.

docente. b) Empleo de la motivacion como factor inicial
c¢) Desconocimiento de algunos docentes de la de las actividades docentes.

planificacion y ejecucion de los PA. ¢) Empleo de la motivacion como factor inicial
d) Desconocimiento de la Jerarquia de las actividades laborales.

Organizacional. d) Elevacion de la moral colectiva.
e) Desconocimiento de las funciones propias del e) Mejoramiento de la calidad educativa.

docente. f) Mejoramiento de las condiciones ambientales
f)  Desconocimientos de los procedimientos y fisicas del plantel educativo.

administrativos establecidos. g) Mejoramiento de las condiciones laborales de
g) Desorganizacién administrativa. los docentes.
h) Directivos educativos sin un nivel académico

apropiado

i)  Directivos educativos sin experiencias en
gerencia de la administracion educacional.

j)  Planteles educativos altamente politizados.

k) Fallas evidentes en la autoridad ejercida.

1)  Fallas evidentes en la comunicacion personal

m) Fallas evidentes en la convivencia laboral

n) Fallas evidentes en la organizacion escolar.

FORTALEZAS AMENAZAS
a) Condiciones ambientales adecuadas para a)El rechazo de las comunidades educativas hacia los
ejercer la actividad docente. directivos educativos..

b) Docentes conscientes de su labor educativa. b)Escasa colaboracion de padres y representantes con el
¢) Docentes lideres naturales de la comunidad. plantel educativo gerenciados por estos directivos
d) Horario de un solo turno. educativos.

e) Personal docente profesional. c¢)Las apetencias de poder de los directivos docentes.

f) Planta fisica de construccion solida. d)Las apetencias politicas partidistas de los directivos

docentes.

e)La infraestructura precaria del plantel educativo.

Fuente: Rodriguez (2013)
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Estudio de Factibilidad

Fase I1: Identificacion de las condiciones laborales de los docentes adscritos al
Sector 4, del Municipio Escolar Numero 6 del estado Carabobo.

Esta fase se identifico las condiciones laborales de la poblacion muestreada y se
empled el cuestionario de seleccion multiple, de tres alternativas cada una, tipo
Likert; asimismo, se verificd de manera real, si el proyecto estructurado era viable o
no para su ejecucion, considerando las necesidades detectadas, los recursos
humanos, técnicos e institucionales empleados y los beneficios aportados. En esta
investigacion se evaluo la factibilidad administrativa e institucional y que fueron
considerados para las Estrategias gerenciales dirigidas a directivos educativos para
el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes. Dichos recursos
comprendieron tanto la factibilidad como los beneficios inherentes a la

investigacion.

Factibilidad Operativa

Esta factibilidad permitié verificar el grado de aceptacion y el éxito que tuvo el
sistema propuesto por parte de los docentes involucrados en esta investigacion.
Primero, los docentes tomados como muestra determinaron esta factibilidad cuando
suministraron las respuestas en el cuestionario de seleccion multiple, de tres
alternativas cada una, tipo Likert.

Asimismo, la operatividad de esta investigacion se demostrd, cuando la
propuesta cumplio con el objetivo para la cual fue disefiada y logré cumplir con los
objetivos general de la misma el cual fue desarrollar talleres de motivacion para el
mejoramiento de las estrategias gerenciales dirigidas a directivos educativos para el

mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes.
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Factibilidad Técnica

Los estudios de factibilidad técnica estipularon describir la tecnologia utilizada,
sus implicaciones y los requisitos de materiales y recursos necesarios para su
realizacion. Igualmente, se considerd si la organizacion poseia la infraestructura,
los equipos, la maquinaria, los sistemas, las aplicaciones informaticas, las redes de
comunicaciones, el servicio de Internet, las facilidades, los laboratorios y contaba,
ademas, con el personal técnico experimentado necesario para implantar, operar y

mantener la propuesta aqui presentada.

Factibilidad Econémica
En este aspecto, la investigadora manej6é una capacidad econdmica suficiente
como para conducir a buen término la propuesta que aqui se planted, ya que

desempeiid los papeles de investigador, programadora y patrocinador de la misma.

Factibilidad Social
La preparacion académica y técnica adecuada de la docente de esta
investigacion, se vio reflejada en los aportes que ella realizdo a las soluciones
posibles de las problematicas que presentaba la comunidad educativa a la cual
atendio. Esto significa que el docente debid involucrarse en el dia a dia de dicha

comunidad a la cual le estaba prestando sus servicios y aportes.

Beneficios
Los siguientes son los beneficios institucionales y educativos que aportaréd la

investigacion que aqui se conduce.

Beneficios Institucionales
Motivado a que los 33 docentes de las unidades educativas del Sector 4,
Municipio Escolar Numero 6, del Estado Carabobo son la carta de presentacion
ante la comunidad, ellos deben contar con las condiciones laborales adecuadas lo

cual los acreditara con una preparacion académica de excelencia. Por tal motivo,
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entre los beneficios que ofrece la investigacion presente a las escuelas y a las
comunidades de dicho Sector 4, la posibilidad que sus docentes adquieran mayor
conocimiento acerca de estrategias gerenciales dirigidas a directivos educativos

para el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes.

Beneficios Educativos

La investigacion que aqui se propone servird de apoyo complementario a la
labor que viene desempenando el docente en los liceos del Sector 4, Municipio 6,
ya que reforzaran los conocimientos adquiridos por ellos en lo que respecta al
aspecto de las condiciones laborales, ofreciéndole un abanico de posibilidades al
momento de ejercer su labor docente, al emplear Estrategias gerenciales dirigidas a
directivos educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los
docentes, debido a que se trata de una serie de Talleres, sencillos pero concisos y
robustos que pueden ser dictados en cualquier época del afio escolar, solo dejando
la posibilidad para que los docentes los puedan realizar fuera de sus jornadas

laborales y que los miembros de las comunidades, también, puedan realizarlos.

Fase Ill: Disefio de las estrategias gerenciales dirigidas a los directivos
educativos para el mantenimiento las condiciones laborales de los docentes

adscritos al Sector 4, del Municipio Escolar Numero 6 del estado Carabobo.
Pasos:

Aqui, se elaborara la propuesta Estrategias gerenciales dirigidas a directivos

educativos para el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes, en

la busqueda de mejorar el desempefio integral y, asi, elevar la calidad del proceso

de ensefanza y aprendizaje.
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CONTENIDOS

a) El primer contenido esté relacionado con el indicador Establecimiento de
Metas Organizacionales, para lo cual se han seleccionado los topicos
siguientes:

Conceptualizacion

Factores intervinientes.

Tipos de Metas Organizacionales.
Teorias Involucradas.

Personal Interviniente

Fines de las Metas.

Importancia

O 0O 0O 0O 0 oo

b) El segundo contenido se refiere a la Mision y Vision de la organizacion.

o] Conceptualizacion.

o] Elementos intervinientes.

o] Tipos de Mision.

o] Responsables de elaborar la Mision.
o] Alcance.

c) El tercer contenido tiene que ver con el Personal.

o] (Quiénes los integra?

Estado Civil.

Numero de Hijos.

Perfil profesional.

Experiencia en el Area Docente.
Nivel Académico.

O O 0O OO

d) El cuarto contenido hace referencia a los Equipos de Trabajo.

o] (Quiénes los integran?
(o] Caracteristicas.

(o] Intereses.

o] Trabajo Colaborativo.
(o] Trabajo Cooperativo.
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e) El quinto contenido esté relacionado con el Tiempo.

(o] Distribucién del Contenido de las Actividades en el Tiempo.
(o] Distribucion de la Logistica.

(o] Duracién de las Actividades Programadas.

o] Duracion de las Jornadas Laborales.

o] Duracioén de los Talleres.

f) El sexto contenido se relaciona con el Material de Trabajo.

(Cuadl sera el costo de la preparacion?
(Cual sera su duracion?

(Cuando la van a preparar?

(Con qué medios se va a emplear?
(De qué manera se va a preparar?
;Donde se va a preparar?

(En qué tiempo se va a preparar?
(Para quién se va a preparar?

(Qué tipo de material se va a utilizar?
(Quién es el encargado de prepararlo?

O O 0O 00O O0OO0OO0o0OO0oOOo

g) El séptimo elemento se corresponde con el Liderazgo

o] Conceptualizacion de Lider y de Liderazgo.
(o] Caracteristicas.

(o] Tipos de Lider.

(o] Caracteristicas de cada Tipo.

h) El octavo contenido esta relacionado con la Comunicacion.

Conceptualizacion.
Factores intervinientes.
Respeto

Comprension
Cooperacion

Cortesia

O O O 00 o
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Modelo de Estrategias Gerenciales dirigidas a Directivos Educativos para

el Mantenimiento de las Condiciones Laborales de los Docentes

La implantacién de este modelo considera relevante la realizacion de cuatro
talleres, a ser descritos mas adelante, para los cuales, ademas, se consideraran las

acciones siguientes:

*Asesoria Técnica
Se solicitarda el asesoramiento de especialistas en Gerencia Educativa
Estratégica, particularmente expertos en el tema de Administracion Escolar,
Desarrollo Organizacional y Relaciones Industriales. (Gerentes, Administradores,

Docentes). Este pedido se hara a nivel de la direccion de la institucion educativa.

*Dotacion de Materiales
Se dotara a los responsables y participantes de materiales relacionados con los
temas tedrico-practicos, desarrollados en cada uno de los talleres. Para tal efecto, se
considerara una partida especial de los aportes realizados por la Zona Educativa del
estado Carabobo para la institucion, con la finalidad de la obtencion de materiales
diversos, utilizado en el desarrollo del modelo propuesto de estrategias gerenciales

dirigidas a directivos educativos.

* Acompafiamiento del Proceso
Permitira detectar, puntualmente, las dificultades que se presenten durante la
implantacion del modelo propuesto de Estrategias gerenciales, especificamente
durante el desarrollo de los talleres, a fin de tomar las medidas correctivas

pertinentes.

* Monitoreo de las Acciones
Con la finalidad de garantizar la sostenibilidad del modelo de Estrategias
gerenciales en la institucion educativa, se controlara la ejecucion de los talleres, las

actividades y contenidos derivados de estos.
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Metodologia
La metodologia esta sustentada en tres elementos basicos: la actividad, la
participacion y la cooperacion. Este planteamiento reconoce la importancia de la
labor que desempefia todo el personal de la institucion, independientemente de su
puesto o cargo. Es sobre esta base que se construyen los aprendizajes nuevos sobre
Estrategias gerenciales que requieren procesos de realimentacion continua y de
acuerdo a la realidad, enriqueciendo las formas de pensar, sentir y actuar de los
participantes y mejorando en conjunto las relaciones interpersonales.
El modelo se desarrollard considerando una metodologia tedrica, practica e
interactiva en cada uno de los talleres la cual facilite la participacion del personal
de la institucion educativa. Se contard con material audiovisual para el desarrollo de
casos y ejemplos. Se trabajard de manera practica la formulacion de instrumentos
de diagnostico. La metodologia que se empleara estara en relacion a:
e Talleres en numero de tres. Cada taller incluye 40 horas académicas y se
realizara en un dia de 8:00 AM a 1:00 PM, preferentemente de acuerdo con
el calendario propuesto en el Cuadro 20.

e Las exposiciones seran en diapositivas para facilitar el manejo del tiempo.

e Las Técnicas Expositivas son: Debates, Paneles, Mesa Redonda,

Conversatorios. En todos estos eventos se utilizaran las dindmicas grupales

Cuadro 20. Cronograma para la facilitacion de los Talleres

CRONOGRAMA
TALLERES
PRIMERO SEGUNDO TERCERO
1" LAPSO 2° LAPSO 3*"LAPSO
16 al 20 de septiembre 02 al 06 de mayo 20 al 25 de julio

Fuente: Rodriguez (2013)
EVALUACION

La evaluacion implica actividades continuas de analisis de la informacion para
determinar los logros en los objetivos propuestos. Ademads, se ejecutara en forma
sistematica, guardando un orden secuencial, articulado y dindmico de cada uno de

los talleres. La evaluacion se realizara de la siguiente manera:
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a) Al término de cada jornada, se realizara un informe evaluativo en el que
se adjuntaran las evidencias de los resultados.

b) Al finalizar todos los talleres, se organizard un Informe General
Consolidado de todas las actividades realizadas, considerando una
apreciacion de los objetivos planteados, de los objetivos logrados y las
propuestas que se obtengan en su desarrollo, dardn como respuesta, un
Modelo de Estrategias gerenciales. Esta evaluacion final se elevara a los
entes directivos y a los Entes Rectores de la Educacién Venezolana, a fin

de evidenciar los resultados del programa de investigacion.

Descripcion y Desarrollo de los Talleres (Ejemplo)

Cuadro 21. Taller 1

Nombre del Taller: Comprendiendo Nuestro Entorno

Fecha: ‘ Duracion: ‘ N° de Participantes:
Facilitador: | Nivel Académico:
Coordinador:

Equipo Responsable:

Justificacion: Este taller constituye el inicio del desarrollo de contenidos con base en las
teorias. Para este primer taller, se han seleccionados contenidos a fin de establecer los niveles
de comunicacion del personal directivo con el personal docente de la institucién educativa,
razoén por la cual se han dosificado los contenidos académicos para su desarrollo.

Objetivo General: Desarrollar la cultura organizacional valorandola como elemento efectivo
de integracion de las relaciones laborales de los docentes del Sector 4, del Municipio Escolar
6.

Objetivo Especifico: Mejorar los niveles de comunicacion entre los directivos educativos
para el mantenimiento de las condiciones laborales de los docentes

Duracion: 8 horas, distribuidas desde las 7:30 AM hasta la 2:00 PM.

Meta de Atencion: 4 Directivos, Docentes, Auxiliares, Administrativos, Personal de
Ambiente

Lugar: Salon de Usos Multiples (SUM) del Plantel Educativo.

Produccion de Documentos: Cada expositor elaborara el material necesario para las
exposiciones diferentes en las cuales, el Coordinador de Apoyo Logistico proveera los
recursos necesarios.

Evaluacién: Cada expositor evaluara a los participantes, considerando:
- Participacion activa
- Trabajos individuales
- Trabajos grupales
Al final de cada jornada de trabajo, los responsables organizaran un documento con las
evidencias del trabajo efectuado, acompafiando a ello el informe respectivo.

Fuente: Rodriguez (2013)

86



Nombre del Taller: Comprendiendo Nuestro Entorno

Fecha: 18 de septiembre

Duracion: 8 horas

N° de Participantes:

HORARIO CONTENIDO ESTRATEGIAS RESPONSABLE
7:00 — 1:45 METODOLOGICAS
7:00- 7:45 | Inscripcion y Acreditacion.
8:00-8:45 Apertura del Taller. Visualizacion de un | Director.
Presentacion video sobre Relaciones | Coord. Taller 1.
1. Motivacion Humanas. Especialista en
2 Introduccion. Lecturas relacionadas. RR.HH
3. Conceptos sobre RR.HH. Participantes
8:45-9:30 | 4. Factores que intervienen Trabajo en  equipo | Director.
* Respeto. (Interaccion entre los | Coord. Taller 1.
* Comprension. integrantes s) Especialista en
* Cooperacion. Exposicion y debate RR.HH
* Cortesia. Lluvia de ideas Participantes
* Comunicacion
9:30-10:15 | 5. Origenes de las RR. HH.
* La experiencia de Hawthorne. Exposicion Especialista en
* Implicancias de las RR. HH. RR.HH
10:15-10:45. Receso
10:45-11:30 | 6. La Comunicacion. Exposicion Especialista en
* Importancia Lectura individual. Comunicacion.
* Clases. Socializacion de ideas (Equipo de
* Comunicacién interna Trabajo en equipo docentes
* Comunicacion externa. Plenaria y exposicion de |comunicacion)
* Comunicacion eficiente y eficaz | los equipos
* Conclusiones Evaluacion
11.30- 12:15 | 7. Comunicacion organizacional Humor (fomentar la risa, |Especialista
* Origenes y antecedentes la alegria y las bromas) |invitado
* Desarrollo Exposicion
(Diapositivas)
12.15-1.00 | 8. La Motivacion Visualizacion de un |Especialista
* La motivacion institucional video sobre motivacién |invitado
* Teoria de Maslow Lluvia de ideas
* Conclusiones Trabajo en equipo.
Exposicion y debate
1.00-1:45 9. El liderazgo Juego de roles Especialista
* Definicion Exposicion invitado

* (Quién es un lider?
* Tipos de lider

* Liderazgo gerencial
* Conclusiones

* Despedida

Técnica Rompecabezas
Exposicion de grupos.
Preguntas

Plenaria de grupos
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