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RESUMEN

La Gerencia Educativa en la actualidad necesita nuevos enfoques para el
logro de la calidad en la educacién bajo un clima organizacional arménico.
Por ello, la presente investigacion tuvo como objetivo Proponer una Gerencia
Educativa con enfoque estratégico para la promocion de un clima
organizacional efectivo; y al mismo tiempo impulsar una educacion de calidad
gue contribuya al desarrollo integral de todos los actores del proceso
educativo en la U.E. “Simén Rodriguez” de Puerto Cabello, estado Carabobo.
Este estudio estuvo enmarcado bajo la modalidad de Proyecto Factible con
disefio de campo. La poblacion estuvo conformada por 119 personas
pertenecientes a los diferentes estratos: directivo, docente, personal
administrativo y de ambiente; teniendo una muestra estratificada del 30% de
la poblacion anteriormente descrita. Para recolectar la informacion se utilizé
la técnica de la encuesta mediante la aplicacion de un cuestionario de 35
items con escala dicotdbmica de dos alternativas de respuestas: Si y No. El
cuestionario fue evaluado por un grupo de expertos. La confiabilidad se
calcul6 a través del Coeficiente de Kuder-Richardson, por tratarse del
indicado para escalas dicotdmicas dando como resultado 0.88. Los datos se
analizaron de forma porcentual y a través de la estadistica descriptiva, se
utilizaron tablas y gréaficos y la interpretacion se realizé haciendo referencia a
la informacion mas significativa suministrada por todos los estratos. Se
concluye asi, la urgente necesidad de un cambio en el estilo gerencial
adoptado por el personal directivo de esta organizacion educativa; que
permita el desarrollo de un clima organizacional armonico, bajo el desarrollo
de la Gerencia Educativa con enfoque estratégico que adopta e integra
beneficios de la planificacion estratégica.

Descriptores: Gerencia Educativa, Clima Organizacional, Estrategias.
Linea de Investigacion: Procesos Gerenciales
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Educative Management with strategic focus in order to promote an
effective organizational atmosphere

Author: Ronald A. Alvarez M.
Tutor: Msc. Lisbeth Castillo Gonzalez

ABSTRACT

Nowadays, The Educative Management needs new focus to reach the quality
in education located through a harmonic Organizational Atmosphere. For
that, the following study had the main objective propose an Educative
Management with strategic focus in order to promote an effective
organizational atmosphere and at the same time to drive a quality education
that contributes with the integral development of all actors of the educative
process at “Simon Rodriguez” High School from Puerto Cabello city,
Carabobo State. This study was located through a Feasible Project with
modality of camp. The population was conforming by 119 people who work in
that institute in different stratums: manager, professors, administrative and
workers with a stratified sample of 30 per cent of the total population. In order
to collect the data the investigator used the investigation technique through
the application of a questionnaire with a dichotomy scale with alternative (yes-
no) compound by 35 items. The questionnaire was evaluated by some
experts in Educative Management. The confiability was calculated by
strategic process applying Kuder Richardson's coefficient, giving like result
0.88. The analysis was by percentage showing in counter with a descriptive
reason. And the interpretation was made with the most significant information
given by all the stratums. With the conclusion that is necessary to apply
urgently a change in the management style of the Manager of this educative
organization. That lets everybody to develop a harmonic organizational
atmosphere. So that, the dynamic’s organization, the environment and the
human factors show us that the fundamental active is the human factor.

Keyword: Educative Management, Organizational Atmosphere, Strategies.
Line of Investigation: Managemental Processes
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INTRODUCCION

En la actualidad; los escenarios educativos demandan una gerencia que
este bien comprometida con los requerimientos que se necesitan para ser
altamente efectivos; y desde luego el clima organizacional se convierte en
una gran ventaja competitiva para toda organizacion educativa que ha sabido

inculcarlo, manejarlo adecuadamente y especialmente mantenerlo activo.

Para ello es vital tener presente, que los nuevos esquemas gerenciales son
reflejo de la forma como la organizacion educativa piensa y opera, exigiendo
entre otros aspectos un gerente con el conocimiento adecuado para
desarrollar y alcanzar los objetivos de la institucion educativa; un proceso
flexible ante los cambios introducidos por la organizacion y el entorno, una
estructura organizativa plana, agil, reducida a la minima expresion que crea
un ambiente favorable de trabajo que satisfaga a quienes participan en la
ejecucion de los objetivos organizacionales, un sistema de recompensa
basado en la efectividad del proceso donde se comparte el éxito y un equipo

de alto desempefio en las acciones de la organizacion.

Lo cierto es, que la gerencia educativa de hoy debe tener muy presente que;
dado a las caracteristicas cambiantes en los escenarios en donde se
desenvuelve, se le debe prestar atencion a cada uno de los procesos
gerenciales para ser competitivos. En este mismo orden de ideas, el clima
organizacional representa un elemento clave en el éxito o el fracaso de la
gerencia y en el desempefio laboral de los miembros de una organizacion.
Pues, es una variante interviniente que media entre los factores
organizacionales y los individuales, que en conjunto funcionan como sistema

dinAmico
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De acuerdo a todo lo antes expuesto, Hernandez (2004); afirma que es muy
importante, que la gerencia educativa venezolana aliente a los miembros de
la organizacion a desarrollar y compartir sus propias visiones personales;
pues, una visidn exitosa generalmente esta constituida por grupos de
individuos comprometidos con la organizacibn que estan dispuestos a

proporcionar todo su potencial para el logro de los objetivos propuestos.

Venezuela requiere; en su momento actual; de una nueva generacion de
lideres educativos en todos sus roles para salir adelante; de aqui, que en el
caso de la gerencia educativa, se necesita de un nuevo paradigma en donde
los gerentes sean capaces de que en las organizaciones donde laboran, se
manifieste una auténtica cultura gerencial venezolana, que permita
interpretar su realidad presente y sobretodo, darle paso a nuevas acciones

gue ayuden a palear la crisis educativa que actualmente se afronta.

El presente estudio aspira facilitar el desarrollo de un mejor clima
organizacional; tomando en cuenta técnicas viables para su mejoramiento en
las diferentes organizaciones, reflexionando un poco en el gran desafio que
amerita: un buen convivir y la cooperacion, asi como también el énfasis
puesto en el apoyo mutuo, identidad, la sensacién de compartir los objetivos
personales con los de las organizaciones y viceversa. Hoy dia, diferentes
organizaciones no escapan de esta realidad, al entrar en conflicto y no saber
manejar situaciones que pueden acarrear consecuencias negativas en el

ambito laboral.

Finalmente, la accidon gerencial del director de escuela (gerente educativo);
debe facilitar al docente las herramientas para desarrollar eficazmente su
labor dentro del aula, fomentando de esta manera su papel de lider dentro

del contexto en el cual se desenvuelve, al promover la reflexion sobre la


http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/paradigmas/paradigmas.shtml%23queson
http://www.monografias.com/trabajos11/mcrisis/mcrisis.shtml%23QUEES

practica pedagogica; se debe procurar que el personal docente y el directivo
tengan una apreciacion y conocimiento fundamental de la politica, filosofia
objetivos y metas de la educacion, asi como velar por el efectivo
cumplimiento de sus roles de mediador, orientador, promotor social,

investigador y director.

Por lo tanto, el propédsito general de esta investigacion se centrara en la
propuesta de una Gerencia Educativa con enfoque estratégico para la
promocién de un clima organizacional efectivo en la Unidad Educativa
“Simén Rodriguez” de la ciudad de Puerto Cabello, estado Carabobo, lo que
permitird enmarcar el estudio dentro de las Lineas de investigacion de la

Educacion, especificamente en el area de Procesos Gerenciales.

Dicho estudio estad estructurado en cinco capitulos: en el capitulo | se
desarrolla el planteamiento del problema, los objetivos del referido estudio y
su justificacion; en el capitulo Il se tratara todo lo relativo a los antecedentes
del estudio, las bases tedricas con su respectiva fundamentacion; asi como
también las bases legales que sustentan la investigacion y el cuadro técnico
metodologico y el capitulo Il hace referencia a todos los aspectos
relacionados con la metodologia que se empleara para llevar a cabo la
investigacion, es decir; el tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y la
muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de datos, la validez y la
confiabilidad. Los analisis de los resultados se encuentran en el capitulo IV

culminando con la propuesta en el capitulo V.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del problema

A nivel Internacional, la gerencia educativa, se presenta como una de las
mayores preocupaciones de las organizaciones del desarrollo educativo. En
este sentido, la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO); en su Informe Anual del afio 2008, sefala
que se evidencian debilidades internas en las organizaciones educativas,
especialmente en los aspectos administrativos de la gerencia y la
centralizacién de funciones, cuando hace mas de una década se propuso
como objetivo de crecimiento el sistema de descentralizacion. Efectivamente,
los fines y objetivos de la educacion se definen dentro de las disposiciones
legales las cuales establecen que las responsabilidades administrativas,
técnicas y operativas de alta relevancia, solo pueden ser asumidas por los
niveles gerenciales de mayor jerarquia, con la justa participacion de todos los

miembros que hacen vida en cada institucion educativa.

En este mismo contexto, reportes del Movimiento Internacional Fe y Alegria;
en su Plan Estratégico 2010-2014, sefiala que uno de los principales
problemas que aqueja al contexto educativo en el siglo XXI, es el referido a
los sistemas de mejora de la gestion educativa y su relacion con la calidad
como preocupacion central de la educacién. La evaluacion del 1l Plan
Estratégico (2005-2009); reveld debilidades de la gestidén; no en todos los
paises ni en los casos de todos los programas se ha logrado una completa y
adecuada articulacion entre la planificacion estratégica y la gerencia. Se
percibe la necesidad de mayor descentralizacion de las decisiones; logrando
la horizontalidad dentro de las organizaciones educativas;, basandose

entonces, en un analisis de las principales amenazas y oportunidades que se



aprecian en el contexto externo, y de las fortalezas y debilidades del contexto

interno.

Aungue la gestidon educativa viene mejorando en América Latina, la situaciéon
de la educacion sigue siendo un reto de grandes proporciones para evitar la
desercion escolar, mejorar la calidad de la ensefianza y de los aprendizajes,
y al mismo tiempo para el desarrollo de un clima organizacional armonico
donde la innovacién constante de los procesos gerenciales educativos
juegan un papel primordial, pues el éxito que tiene la organizacion al
alcanzar sus objetivos y también al satisfacer sus obligaciones sociales
depende, en gran medida, del desempefio gerencial. Ademas, se visualiza
una realidad que refleja la polarizacion del cambio cada vez se afianza més y
mas; una realidad que exige actuar, un entorno que cambia velozmente, y es
determinante que se reaccione a todas estas sefales. En general este

proceso de reaccion involucra un cambio, una Gerencia Educativa.

Sin embargo, son pocas las innovaciones en materia de gerencia educativa;
solo se observa que se asumen estrategias gerenciales en relacién a la toma
de decisiones que repercuten en un clima organizacional no deseado cuando
éstas no se adaptan a las realidades sociales, culturales, economicas y
ambientales; es decir, que en muchos de los casos cuando se asumen las
propuestas gerenciales no se realizan diagnosticos del entorno para
comprobar la pertinencia de las mismas. Por tal motivo, en la actualidad hay
avances en una concepcion integral de la gerencia de organizaciones con
fines sociales y educativos, con la formulacion de planes estratégicos en los
paises Latinoamericanos segun reportes de la Federacién Internacional Fe y
Alegria (2010); desarrollando asi, capacidades y metodologias para gestionar

con eficiencia.
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No obstante, queda mucho por hacer para extender el modelo de evaluacién
y mejora de la calidad educativa a todos los centro, con el fin de formar al
personal en las habilidades que demanda conseguir recursos para impulsar
los planes de mejora propuestos por las comunidades e instalar procesos
gue permitan hacer seguimiento de indicadores de eficacia y eficiencia en la
gerencia. La planeacion es necesaria para mejorar la gestion de la escuela
en los asuntos pedagogicos, organizativos, administrativos y de participacion
social bajo el supuesto de que, si transforman sus practicas y relaciones
entonces habra mejores condiciones institucionales que le permitan a la

institucion educativa gozar de una efectiva autonomia.

Promover el desarrollo de un modelo de gestién estratégica, participativa,
dinamica y creativa deberia ser el norte de todas las instituciones educativas,
pues esto permitiria el impulso de una educacion de calidad que contribuya al
desarrollo integral de todos los actores del proceso educativo mediante la
promocién de procesos de formacion de educadores, personal administrativo,
obreros y directivos para que se desarrollen como personas identificadas
con los valores, la vision y la mision de la institucion; pedagogos que saben
lo que ensefian y saben ensefiar en permanente basqueda de la calidad, la
innovacion, la sistematizacion de sus practicas, la constante articulacién con
la comunidad y sus problemas; convirtiéendose en ciudadanos activos que
fomentan la gestion participativa en sus instituciones y se comprometen con

la transformacion social.

Por todo lo antes expuesto, la Oficina Regional de Educacién para América
Latina y El Caribe de las Naciones Unidas (OREALC-UNESCO 2007),
reconoce que a partir de la Declaracion de Dakar; los paises de la region,
entre ellos Venezuela, han realizado esfuerzos muy significativos para que la
calidad educativa sea el norte a seguir en beneficio de toda la humanidad, al

entenderse como la capacidad de proporcionar a los alumnos el dominio de



los codigos culturales basicos, las capacidades para la participacion
demdcrata, el desarrollo de la capacidad para resolver problemas y seguir
aprendiendo, y el desarrollo de valores y actitudes acordes con una sociedad
que prevea una mejor calidad de vida para sus habitantes. Por lo tanto, la
gerencia educativa del siglo XXI; debe estar sustentada en la construccién de
un nuevo modelo de gestidn escolar con enfoque estratégico; es decir, una
nocion clara y responsable del presente y futuro escolar, en un marco de

decisiones colectivas centradas en la escuela.

Segun la OREALC-UNESCO (2007), en los paises en vias de desarrollo,
como Venezuela, mucho ha dejado que decir el rol de la gerencia educativa,
se nota un deterioro en su alcance; conllevando a que muchas instituciones,
especialmente las de educacién media general y diversificada, pasen por una
etapa muy débil, en donde justamente, la gerencia educativa esta muy
cuestionada. Urge una revision de como se esta gestionando la gerencia
educativa, cuales son sus acciones, qué estan haciendo las autoridades al
respecto, cOmo realmente se esta integrando el proceso educativo en funcion
de aportar colaboracién en la solucion de los problemas que actualmente el
pais afronta en muchas comunidades, y sobre todo garantizar la formacion
de profesionales que desempefien sus funciones en beneficio del pais, ante
un escenario turbulento en lo politico, cultural, social, econémico que se

afronta.

En este sentido, el Sistema Educativo Venezolano, ha sido objeto de
diagnostico y modificaciones desde la década de los afios 80 (1980-1990);
periodo en el cual segun Rivero (2008); se implantd la educacion de una
manera lineal, argumentando que el sistema andaba muy mal; la comunidad
no participaba del proceso educativo de sus representados y los docentes y

directivos no estaban a la altura de los grandes cambios que proponia la



dindmica internacional en relacion a la educacién, cultura, comunidad y los

aprendizajes que los alumnos debian adquirir en las instituciones educativas.

En este intento; se fue desdibujando la accién educativa hasta llegar a la
década de los 90 (1990-1999), con una realidad aplastante; elevados indicios
de desercion escolar (casi 60%), la exclusion y la repitencia con indicadores
muy elevados (55%); ademas de los bajos niveles de rendimiento
académico, el analfabetismo, practicas pedagdgicas sustentadas en la
trasmision y acumulacién de informacion, las deficiencias en la formacién
docente, la corrupcion a nivel gerencial y la pérdida de los valores, son entre
otras. Estas son las causales que el Ministerio de Educacion expuso para

impulsar la reforma del Sistema Educativo Venezolano.

Asi, a mediados de esta década, se plantea en el sistema educativo
venezolano un nuevo paradigma que rompe con la manera tradicional de
encarar la forma de gerenciar una institucion educativa: la Gerencia y la
Equidad Educativa. Como nuevo paradigma, implica cambios, que van
desde la punta de la piramide hasta la base; es decir, desde el director como
figura central hasta los docentes, el personal administrativo, obrero y hasta

los Padres y Representantes como figuras dentro del proceso educativo.

De manera que, la educacion es el medio idoneo para la formacion de un ser
humano educado en forma integral y socialmente activo, insumo basico para
el desarrollo de la sociedad; donde deben estar incorporados todos los
agentes que imprimen fuerza al proceso de ensefanza y aprendizaje; y
fundamentalmente la accion gerencial; es en definitiva; la que dicta las
pautas en la conduccidon del mismo, para lograr que se lleve a cabo el fin
altimo de la educacion el cual es la formacion de individuos criticos, que

deben responder a las exigencias de la dinamica social en Venezuela.



Para Villegas y Castillo (2010), esa es una realidad a la cual no escapa el
Sistema Educativo de la Republica Bolivariana de Venezuela, pues hoy mas
que nunca, “... se aprecia un cierto consenso en la idea de que el fracaso o
el éxito de todo nuestro sistema educativo depende en parte de la calidad de
la gestion escolar”, (p.14). Al efecto, dichos autores argumentan que podran
perfeccionarse los planes de estudios, programas, textos escolares;
construirse magnificas instalaciones; obtenerse excelentes medios de
ensefianza, pero sin docentes eficientes y una gestion escolar eficaz; no

podra obtener lugar el mejoramiento de la calidad de la educacion.

Desde esta perspectiva; se tiene que la gerencia escolar es quien debe
encausar y dirigir a la organizacion educativa con miras a lograr una
ensefianza de calidad, que cumpla con la finalidad establecida por la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000) y por la Ley
Organica de Educacion (2009), instrumentos juridicos que regulan su
accionar. Por lo tanto que, el conducir una institucion educativa como una
auténtica organizacion, plantea a la gerencia educativa un cumulo de
experiencias y competencias gerenciales que sobrepasan la mera intencion
de administrar y de impartir sélo conocimientos a los estudiantes. Demanda
también una gama de habilidades y competencias; tales como planificar,
organizar, dirigir, comunicar, liderar, motivar y coordinar el proceso educativo.
Para sintetizar, se entiende que la funcion educativa es la integracion de un
conjunto de acciones que tiene por finalidad elevar la calidad de la
ensefianza, para que de esta manera se logre un aprendizaje efectivo en el

ambito de la Educacién en Venezuela.

En este contexto de cambios generalizados, Pirela (2007); afirma que hasta
los actuales momentos, existe gran desconfianza por la ineficacia en la

gerencia educativa, ya que los escenario se mueven por reglas pragmaticas,
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formulando sus propias reglas, y su funciéon de buscar el maximo de los

beneficios individuales y no colectivos.

En oposicién a Pirela; se encuentra a Covey (2004); quien expone gue los
nuevos paradigmas gerenciales en las organizaciones adoptan un estilo mas
participativo y mas estratégico, basado en el trabajo compartido y en el
aprendizaje en equipo. Es importante conocer y darle apertura a las
situaciones que implican mejoras; en este caso en el proceso gerencial de
una institucion educativa. En este sentido, Vanegas (2008); afirma que los
gerentes educativos deben estar abiertos a los cambios; no pueden cerrarse
a la oportunidad de avanzar en el contexto educativo para poder luchar por la

utilizacién de una gerencia efectiva.

En este mismo orden de ideas, Rodriguez (2009); sefiala que en Venezuela,
especificamente en el campo educativo, el impacto gerencial de las nuevas
tendencias no ha sido interiorizado en su totalidad por muchas instituciones,
entre ellas las relacionadas con la Educacion Media General y Diversificada
(antigua Tercera Etapa de Educacion Basica, Media Diversificada y
Profesional). La explicacion de esta situacion pudiera estar unida al hecho de
gue muchos gerentes de este nivel no se sienten identificados con los
propasitos institucionales ni con las necesidades y requerimientos de sus
gerenciados, situaciones estas que sumergen en un letargo de indiferencia y
de pasividad a los miembros de la comunidad escolar (Cardenas, 1998 y
Odremén, 1997).

La finalidad es transformar el proceso educativo en cuanto a la organizacion,
planificacion, administracion, evaluacion y practica pedagodgica, para
concretar la pertinente gestién escolar a partir del proceso de reflexion y de

construccion colectiva en el marco del desarrollo curricular; entendiéndose
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éste como un proceso dialéctico, tedrico y practico que viabiliza la didactica,
fundamentado en los principios de flexibilidad, contextualizacion,
interculturalidad, equidad, e integracion y orientado a partir de la metodologia
de trabajo que implica lo interdisciplinario y el abordaje del enfoque

estratégico.

Al respecto, Cela (2009); sefiala que la gestion participativa es parte esencial
en el proceso gerencial de las instituciones educativas; hecho palpable en las
instituciones de Fe y Alegria en Venezuela, quienes la entienden como un
proceso de trasformacién permanente que se hace en equipo, que busca la
transparencia, la calidad y la eficiencia y que promueve la democracia. Es un
estilo de gestion que trabaja en red, con estructuras adecuadas y
participativas y con personal comprometido y profesionalmente capacitado
para desarrollar procesos educativos de calidad y una gestion interna

eficiente.

Por otra parte, los principales aprendizajes que los centros educativos de Fe
y Alegria apuntan, organizados segun las etapas del proceso de gestion, y
que han contribuido al éxito y renombre a nivel nacional e internacional son
los siguientes: planificacion estratégica (potenciada en los dltimos afios),
organizacién, direccion y liderazgo, seguimiento-monitoreo y evaluacion.
Asimismo, se hace énfasis en la valoracion del capital humano, el
fortalecimiento del trabajo en equipo, y en el liderazgo compartido para
demostrar que el proceso participativo no es solo un medio para conseguir
un fin en si mismo, sino también una manera de crear una sociedad mas

democrética con ciudadanos activamente participativos.

Por ultimo, la participacion lleva a involucrar a las personas (las empodera);

tanto mental como emocionalmente en los programas, en los proyectos y en
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la gestion misma; lleva a contar con colaboradores comprometidos, con
mejor autoestima y menos stress y una organizacion eficiente que busca

mayor calidad.

Definitivamente, se requiere de otra vision de gestion en la educacion
actualmente, de lideres educativos, capaces no solo de dar paso a una
nueva gerencia educativa, sino de interpretar el alcance comentado por
Covey (2004). De esta manera se crea en los participantes la necesidad de
integrarse como pluralidad al proceso de toma de decisiones, de forma tal
que puedan confrontar las informaciones para comulgar con el consenso y la
negociacion. Ello le otorga legitimidad al proceso desarrollado y a la apertura
de nuevas formas de pensar, sentir y actuar, de alcanzar una buena gestion

educativa.

Asi, se necesita de un personal, actores altamente comprometidos con un
nuevo paradigma de la educacion, en donde la meritocracia, el desempefio,
las capacidades, la creatividad y la vision se manifiesten. Y al mismo tiempo,
de un Gerente que para dirigir sus entidades, tenga bien claro sus roles
principales; logrando la eficaz y eficiente articulacion con cada uno de los
procesos gerenciales. El Gerente Educativo es el principal responsable del
éxito de la organizacion y dependiendo de su estilo gerencial podran

alcanzarse las metas de la organizacion.

Por lo tanto, las organizaciones requieren personas con potencial enérgico,
emocional y profesional, asi como también, transformaciones gerenciales a
través de gestiones dotadas de emociones para lograr un Clima
Organizacional de utilidad. En este sentido, las condiciones ambientales y de
infraestructura son determinantes para un desempefo eficiente que va

aportando beneficios en la reestructuracion interna de cada organizacion, la
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satisfaccion y motivacion laboral, asi como el logro de las metas
organizacionales. Por consiguiente, para que exista un Clima favorable, el

individuo debe sentirse satisfecho.

En funciébn de todo lo antes expuesto; acerca de la importancia de la
Gerencia Educativa con enfoque estratégico y del rol del Gerente Educativo
para el logro de una educacion de calidad y la promocién de un clima
organizacional efectivo, centrado en la participacion de todos sus miembros,
y ademas partiendo de que una buena gerencia educativa empieza por un
buen andlisis del contexto, surge el interés de esta propuesta de
investigacion al explorar la realidad que envuelve la gestion gerencial de
muchas instituciones publicas del estado Carabobo, especificamente en la
Unidad Educativa “Simoén Rodriguez” de Puerto Cabello; y sus efectos sobre

el clima organizacional.

A través de observaciones y conversaciones previas realizadas con algunos
de los actores, se han detectado factores como: desmotivacion, poca
comunicacion, escaso incentivo para la formaciéon permanente de todo el
personal, bajo y hasta casi nulo sentido de pertenencia con la institucion, no
se atienden prioridades en beneficio del alumnado, no se evidencia la
meritocracia para otorgar los cargos directivos, no hay participacion del
personal en la toma de decisiones; factores tales que interrumpen el proceso
gue implica el buen ambiente entre todos los miembros que hacen vida en la
referida institucion. Por una parte, se ha podido constatar que los docentes
no llevan un buen flujo de comunicacion y en todo momento manejan
informaciones varias que distorsionan las relaciones laborables haciendo

dificil su desarrollo.

Por otro lado, todos los miembros de esta institucion educativa, velan por su

desarrollo y bienestar integral particular y no lo hacen en conjunto por y con
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la institucion, al tiempo que existe un alto grado de desmotivacioén a la hora
de realizar actividades grupales. Parece no llevarse a cabo la integracion y
articulacion entre docentes, entre el personal administrativo, obreros y el
cuerpo directivo. Igualmente se pudo apreciar el descontento generado entre
todos los miembros de la organizacién escolar por el nombramiento de los
diversos cargos “a dedos” solo por pertenecer a cierto movimiento politico y a

relaciones de amistad.

Si bien es cierto que, cuando en una organizacién empiezan a aparecer estos
sintomas, la gerencia debe intentar determinar las causas y situaciones que
estan influyendo en esas conductas. Consecuentemente, en algunas
instituciones educativas el clima organizacional es estudiado por los
directivos, a través de profesionales especializados en orientacién, con el
objetivo de servir de apoyo al Gerente Educativo en los procesos y satisfacer
los requerimientos emergentes de los contextos donde este se desempenfia,
ajustado a los valores asociados a mejorar las condiciones de vida de los
involucrados en el incremento de los recursos propios de las personas,
contexto u organizaciones donde ejerce este su profesion, partiendo de la
existencia y el respeto a las diferencias individuales — contextuales, teniendo
como funcion basica el ser investigador, mediador y facilitador en ese

acompafnamiento al ser humano a lo largo de su desarrollo evolutivo y social.

Tomando en cuenta todo lo antes mencionado, y con el deseo de motivar y
mejorar la calidad de vida laboral de los docentes, el personal administrativo y
de ambiente; y el aporte de aprendizaje que brinden herramientas Gtiles para
llevar una mejor convivencia, una mayor comprension y entendimiento entre
los que alli laboran, la presente investigacion se plantea las siguientes

interrogantes:
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¢, Cudal es el nivel de satisfaccion laboral y el clima organizacional del
personal docente, administrativo y obrero de la Unidad Educativa “Simén
Rodriguez™.

¢, Qué elementos estratégicos tienen incidencia en el proceso gerencial
de la Unidad Educativa Simén Rodriguez?

¢, Qué estrategias gerenciales de cambio se recomiendan para el
mejoramiento del nivel de satisfaccion laboral y el clima organizacional
detectado?.

¢ Cudles serian los efectos de la aplicacion de procesos gerenciales
estratégicos con respecto al nivel de satisfaccion laboral y el clima

organizacional detectado?

Es a partir de estas interrogantes que surge como necesidad imperante
determinar los elementos prioritarios en el disefio de un Plan de Accién
Gerencial con enfoque estratégico que permita la promociéon de un clima
organizacional efectivo en la Unidad Educativa “Simon Rodriguez” de Puerto

Cabello — estado Carabobo.

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Proponer una Gerencia Educativa con enfoque estratégico para la promocion
de un clima organizacional efectivo en la Unidad Educativa “Simon

Rodriguez” de Puerto Cabello — estado Carabobo.
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Objetivos Especificos

- Caracterizar el clima organizacional que desarrolla la gerencia educativa de
la Unidad Educativa “Simén Rodriguez” de Puerto Cabello — estado

Carabobo.

- Describir cuéles son los elementos estratégicos considerados en la
gerencia educativa de la Unidad Educativa “Simon Rodriguez” de Puerto

Cabello — estado Carabobo.

- Determinar la factibilidad para la aplicacion de un Plan de Accion Gerencial
con enfoque estratégico para la promocion de un clima organizacional
efectivo en la Unidad Educativa “Simén Rodriguez” de Puerto Cabello —

estado Carabobo.

- Disefiar un Plan de Accion Gerencial con enfoque estratégico para la
promocién de un clima organizacional efectivo en la Unidad Educativa

Nacional “Simoén Rodriguez” de Puerto Cabello — Estado Carabobo.
Justificacion

La educacion venezolana requiere de cambios profundos, que exigen de los
docentes y de todo el personal que labora en las instituciones, creatividad en
la busqueda de modalidades de trabajo que respondan a las necesidades e
intereses de los educandos. Ante una reforma educativa en proceso; en
donde los educadores reaccionan declarando su independencia frente a
nuevas propuestas, otros rechazan hablar de ellas, otros se confian en
haberlas asimilado y otros tantos aceptan lo sefalado por los investigadores
y especialistas y asumen que han de actuar de mediadores entre la teoria y

la préactica.
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Ante estos educadores que consideran el cambio como una experiencia de
aprendizaje, de nuevas formas de pensar y de actuar, que requieren tiempo
para lograrlo, constituyendo un proceso para su comprension, y desean
asumirlo, una investigacion como la aqui propuesta, se justifica, porque en lo
social reconoce la importancia de la labor gerencial y sus procesos, cosa
gue se expresa al situar al gerente educativo (director) en un plano base de
vital importancia, permitiéndole ser capaz de escuchar, entender, apoyar,
instruir y capacitar al personal a su cargo, de tal manera que la informaciéon
se traduzca en comunicacion y comprension, y se pueda, al mismo tiempo,
derivar en la proposicion de alternativas innovadoras y técnicamente
soportadas, de tal forma que la toma de decisiones sea mas viable con

relacion a quienes son afectadas por ésta.

Hoy por hoy, la Gerencia Educativa se orienta hacia busquedas y
mantenimiento de la excelencia y la calidad en sus diferentes niveles y
modalidades; asi como también del incremento de la efectividad y armonia
de su clima organizacional; todo ello con la finalidad de lograr la calidad del
proceso ensefianza y aprendizaje. De alli que el Gerente vea la necesidad de
desprenderse de actitudes que por largos afios se han considerado
deseables, antes de abordar los nuevos enfoques de la gestion
organizacional y transformar la institucion en un centro de interaccion
constructiva con el fin de elevar la calidad educativa. Para las organizaciones
escolares resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que
éste puede impactar significativamente en los resultados. Numerosos
estudios han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia

entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo desemperio.

Considerando esto, este proceso investigativo busca encontrar explicaciones
a situaciones de caracter interno y del entorno que afecta a la accion

gerencial a nivel de las instituciones educativas y su clima organizacional; por
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tanto, se aspira que la indagacioén sirva de apoyo a profesionales y personas
interesadas en el campo educativo. Desde este punto de vista; la
responsabilidad de quienes intervienen en cualquier nivel de los procesos
educativos gerenciales es buscar la operacionalizacion de alternativas de
solucion que contribuyan a mejorar la gestion gerencial y por ende, la calidad
de la educacion. Es por ello, que se considera importante efectuar un estudio
sobre los procesos gerenciales, por cuanto, cada dia ellos juegan un papel

preponderante dentro de las organizaciones educativas.

De igual forma, esta investigacibn pretende ser una herramienta para la
toma de decisiones de la institucion educativa objeto de estudio. Ante una
nueva etapa en el desarrollo de esta unidad educativa, han surgido diversas
necesidades tales como: una mejor calidad académica en el personal
docente, una interaccidn mas cercana con el alumnado y entre docentes, y
una mayor calidad y eficiencia del personal administrativo, de ambiente y

directivo.

Por lo tanto, este estudio puede resultar un novedoso aporte en el campo de
la investigacion, en particular a todas aquellas organizaciones interesadas en
aplicar la Gerencia Educativa con enfoque estratégico para encontrar
alternativas eficaces para el desarrollo de un mejor clima organizacional.
Ademas, esta disertacion tiene como finalidad presentar una investigacion
que permitird indagar en un tema especifico de una problematica actual
correspondiente a las necesidades del ambito educativo (docentes, alumnos,
directivos, personal administrativo, de ambiente y de la comunidad en
general, entre otros), y favorecera el desenvolvimiento del rol de investigador

como futuros gerentes educativos.

Asimismo, propone la gerencia educativa estratégica como un modelo a
seguir por todas las organizaciones porque representa un nuevo estilo de

gerencia para concebir y desarrollar estrategias gerenciales que se
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distinguen de las demas por la participacion activa de los diferentes factores
de la comunidad educativa, caracterizada por una concepcién sistémica que
toma en consideracion la interaccion de los diferentes elementos del sistema
(factores internos) y de éstos con el entorno (factores externos), y su
orientacién prospectiva hacia el futuro, proceso que se realiza bajo la

conduccién de los méaximos directivos.

El enfoque estratégico para la actividad educacional se caracteriza por: 1.
Tener una actitud extrovertida y abierta. 2. Ser prospectivo, prever los futuros
posibles. 3. Sustentar una solida base de principios y valores que sirvan de
marco axiolégico. 4. Pasar de reacciones reactivas a proactivas, desear y
anticiparse a los cambios. 5. Satisfacer las necesidades de la comunidad
educativa, en especial de los estudiantes. 6. Lograr la interrelacion entre los
componentes de la escuela y de ésta con el entorno. 7. Explorar la
complejidad de la realidad, profundizar en el diagnostico estratégico. 8.
Ajustar el rumbo de la institucion educativa, saber hacia donde se dirige la
misma. 9. Propiciar una mayor participaciéon, compromiso, desarrollo
individual y colectivo. 10. Preferencia por las decisiones en equipo, donde se
incluya a todos los actores educativos. 11. Concebir las funciones de
direccion de forma integrada de un mismo proceso. 12. Establecer

compromisos a largo plazo; pero en una concepcion de futuro a presente.

Este es el sello distintivo del enfoque estratégico. Construir una cultura
estratégica organizacional en los que dirigen vy, luego, en el conjunto de

subordinados que forman parte de la institucion educativa.

La tarea de todos los profesionales de la educacion, es ir disefiando la
educaciéon del presente con respecto a las necesidades del futuro, ademas
no conformarse solo con la formacion cientifica y técnica, sino que se debe
pensar en una educacion mas integral capaz de mejorar al ser humano en

todo su significado. Para ello, se deben abrir espacios dentro de la rutina
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diaria del docente, para continuar con investigaciones dentro del marco de la
investigacion, que permitan analizar la practica educativa y reflexionar a favor
de si mismo y la institucién, no solo para vencer la resistencia al cambio, sino
para convertir esa resistencia pasiva en una oposicion activa, que cambie la
concepcion de “educacién sin investigacion” hasta ahora presente en muchos
centros educativos y que profundiza la trasmisibn de conocimientos,

instruccion e imposicion.

Metodolégicamente; se justifica por fundamentarse en una constante
busqueda coherente entre la teoria y la practica que subyace en el personal
docente, administrativo, obrero y el gerente educativo, quienes han de estar
a la vanguardia para el analisis, el diagnéstico, elaboracion y desarrollo de un
modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o
necesidades de las organizaciones educativas mediante la aplicacion de
planes de accion y estrategias gerenciales que redunden en beneficios para

todos sus miembros.

La propuesta de una Gerencia Educativa con enfoque estratégico mediante
la aplicacion de una Plan de Accion Gerencial para la promocién de un clima
organizacional efectivo, resulta relevante, ya que se logra el mejoramiento de
la gestion gerencial del Director en cuanto a la toma de decisiones y el clima

organizacional en beneficio de:

v' Los docentes de la Unidad Educativa “Simon Rodriguez”, quienes
realizaran su trabajo pedagdégico orientados y estimulados, de forma
planificada, organizada, ejecutada y controlada de acuerdo con los
parametros de las funciones atinentes a sus responsabilidades, de los
cuales el director es garante.

v El personal administrativo y de ambiente de la referida institucion

educativa, quienes cumpliran sus actividades entusiasmados y seran
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evaluados honestamente al sentirse parte importante de la
organizaciéon educativa, haciendo valer siempre sus deberes y
derechos.

v' El equipo directivo, por cuanto de este estudio se derivaran criterios,
acciones e informaciones a seguir y que permitiran la optimizacion en
la toma de decisiones a partir de un reajuste en el perfil personal y
profesional de los mismos.

v' La institucién educativa, porque contara con una gerencia que lograra
mayor efectividad y eficiencia en los objetivos de caracter institucional
y educativo que se proponen y que tienen como fin ultimo la formacién
integral del educando.

v' Las comunidades circundantes a la institucion educativa, ya que, los
resultados concretos de la investigacion pueden traducirse en
beneficio de una educacion que esté en sincronia con las expectativas
de desarrollo educativo de la ciudad de Puerto Cabello y
particularmente de los niveles de excelencia que se plantean como un

reto en la sociedad actual.

A nivel practico; este estudio permitird el cumplimiento de las funciones del
personal directivo y por ende, de todo el personal que hace vida en la
institucion, lo cual le posibilitara una mayor capacidad para gerenciar y a la
vez le ayudard a tomar conciencia y buscar alternativas de solucion a las
problematicas de la instituciéon donde labora, desarrollando equipos de alto
desempeiio con la participacion de todos. Asimismo, los resultados de este
estudio permitirdn a los docentes de la institucion educativa identificar las
responsabilidades para gerenciar estratégicamente con un elevado nivel de

calidad, y asi lograr un desempefio docente efectivo.
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A nivel personal; se constituye un acceso al conocimiento que exige el reto a
la vanguardia de la formacién permanente para fortalecer cada dia la

experiencia profesional en el area de la Gerencia Educativa Estratégica.

Por otra parte, los resultados que se obtengan con la realizacion de este
trabajo especial de grado, servirdn de fundamento para investigaciones
futuras y su ampliacién en cuanto a nuevos aportes significativos. Se espera
que el contenido del mismo represente en un futuro, un apoyo a la labor

gerencial que se desarrolla en el ambito educativo.

Finalmente, la presente investigacion esta dirigida al personal docente,
directivo, administrativo y obrero de la Unidad Educativa “Simén Rodriguez”
de la ciudad de Puerto Cabello, estado Carabobo y se orienta hacia la
elaboracion de una Propuesta de Gerencia Educativa con enfoque
estratégico para la promocién de un clima organizacional efectivo en la

institucién educativa anteriormente mencionada.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

Para la realizacion de este estudio, se analizaron diferentes trabajos de
investigacién relacionados con clima organizacional, satisfaccion laboral,
planeacién estratégica, gerencia educativa, entre otros. Asimismo, estos
estudios contribuyen a la busqueda del mejoramiento de un buen ambiente
laboral, el cual brinde alternativas 6ptimas para el buen funcionamiento de

las relaciones personales e interpersonales dentro de una organizacion.

Al respecto, el clima organizacional dentro de los espacios laborales ha sido
objeto de estudios e investigaciones dentro y fuera del pais, dada su
importancia para el buen funcionamiento de los centros educativos. Esto con
el fin de alcanzar las metas institucionales, donde el docente es el principal
capital humano que tiene el compromiso de contribuir con los objetivos de la
organizacion. Para la realizacibn de esta investigacion se efectudé una
revision bibliografica de los estudios e investigaciones que guardan estrecha
relacion con la tematica planteada donde se exponen las siguientes
investigaciones desarrolladas en América Latina y que representan parte de

los antecedentes de la presente investigacion:

Primeramente, Vargas (2010) en su proyecto de grado titulado “Propuesta de
Mejoramiento del Clima Organizacional de la administraciébn municipal de la
alcaldia de Santa Rosa de Cabal en Pereira - México”, realizado en la
Universidad Tecnologica de Pereira, tuvo como objetivo general; identificar
las condiciones actuales del Clima Laboral en la Administracion Municipal de
Santa Rosa de Cabal y proponer un plan que permita el mejoramiento de

este.
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Se desarrollé una investigacién cuantitativa, descriptiva y transversal ya que
midid las condiciones del clima laboral y describi6 sus niveles de
presentacion en 133 personas pertenecientes a las diferentes secretarias y
niveles jerarquicos existentes. El instrumento utilizado fue “Clima 18", que
mide 18 factores o variables que evaluaron el clima organizacional; y los
resultados obtenidos orientaron el disefio de un plan de mejoras, el cual nace
desde la reflexion realizada en cada area y segun estos resultados;
igualmente se parte del direccionamiento estratégico de la entidad y se
evidencia la necesidad del fortalecimiento del proceso de gestién del talento
humano y el aseguramiento de la calidad, ya que este no solo abarca los
procesos y productos, sino el desempefio de las personas y las condiciones

laborales en que ellas se desenvuelven.

La investigacion antes descrita guarda estrecha relacion con la investigacion
agui presentada, ya que en ambos estudios se propone un plan de accion
gerencial que mejore y/o promocione el clima organizacional, mejorando los
procesos de gestion de recursos humanos, identificando los canales de
comunicacion, a traves del desarrollo y formacion permanente del personal.
Igualmente, plantean otros factores determinantes como el liderazgo efectivo
y una vision integral de la calidad. Ademdas, se encuentran inmersas las

teorias del clima organizacional de Likert.

Dentro de este contexto, Aranda (2010) realiz6 una investigacion titulada
“Modelo de Gestion Educativa Estratégica para la transformacion de la
gestion escolar y la mejora del logro educativo en las escuelas publicas de
educacion primaria mexicanas”; presentada en la Universidad del Valle de
México. El propésito de esta investigacion fue fomentar la transformacion de
los centros escolares publicos de educacién primaria en escuelas de calidad;

Para ello, se impulsé la transformaciéon de la gestion escolar como un medio
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para el mejoramiento del servicio que ofrecen las escuelas y del logro
educativo de sus estudiantes a través del disefio de un proyecto en el que
cada escuela podia definir sus propias metas, estrategias y acciones
especificas, todas orientadas a la atencion de asuntos fundamentales en el
aseguramiento de la calidad educativa, entre ellos: la capacitacion de los
directivos escolares para la transformacion de la gestion escolar, el trabajo
en equipo Y la vinculacion entre la escuela y los padres de familia. Para la
fundamentacion teorica se apoyoé en la teoria de la calidad total de Deming.
El estudio se baso en una investigacion de tipo descriptiva, con disefio de
campo; la poblacion estuvo compuesta por 20 miembros del personal
directivo y 290 maestros pertenecientes a 4 escuelas de educacion primaria

del Distrito Federal de México.

Concluy6 la autora, que las organizaciones educativas cuya gestion es de
caracter estratégico, han aprendido a transitar de practicas y relaciones
normativas o burocraticas a una orientacién estratégica, centrada en lo
importante, en lo que no puede dejar de atenderse y esta relacionado
permanentemente con el logro de los objetivos y las metas que les permitan
cumplir con su misién para alcanzar la vision de futuro a la que aspiran.
Asimismo, la aplicacibn de un modelo de gestion educativa estratégica;
conlleva a partir del desarrollo de las competencias de todos los actores
escolares; a la puesta en practica de un liderazgo efectivo, al trabajo en
equipo y colaborativo, a la participacion social responsable, a la evaluacion
para la mejora continua, como asuntos claves de gestion para enfrentar los

retos globales del siglo XXI.

Desde estos aspectos, el trabajo realizado por Aranda (ob. cit) esta
relacionado con la presente investigacion por cuanto fomenta progresos

constantes en las formas de gestion para potenciar las condiciones que
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detonen mejores resultados de logro educativo, al promover competencias
colectivas y practicas innovadoras de gestidén institucional, generando un
proceso de mejora continua que parte de un esfuerzo colectivo por
sistematizar, comprender y aplicar los conceptos fundamentales que lo
conforman. Ademas, que el enfoque estratégico propone avanzar en la
construccion de nuevas formas de gestidn, practica docente y de
participacion social, que permiten transformar la cultura y el clima organiza-
cional en las instituciones educativas; la estrategia es apoyar las acciones
gue cada centro escolar decida para mejorar tanto la calidad del servicio
educativo como los resultados de aprendizaje, a través de una reorientacion
de la gestion institucional para ampliar los margenes de decision escolar; de
asesoria y de acompafiamiento especializado que enriquezca el proceso de
transformacién escolar; con apertura de espacios para la participacién social

responsable.

En este mismo orden de ideas, se presentan a Saavedra y Rivera (2008),
quienes mostraron una investigacion titulada: “El clima organizacional y su
repercusion en el rendimiento de la productividad”, la misma fue llevada a
cabo en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala donde el objetivo fue
el estudiar los factores que pueden determinar un buen ambiente de trabajo y
qgue inciden en la satisfaccion laboral y la productividad de la Cooperativa
UPAR.L.

En cuanto a su basamento teorico; se evidencioé la presencia de la teoria del
clima Organizacional de Likert, la teoria relacionada con la motivacion del ser
humano y la teoria de los dos factores de Herzber. La metodologia utilizada
se enmarcé en una investigacion de tipo descriptiva, con disefio no
experimental de campo; bajo la modalidad de proyecto factible, eligiéndose

una muestra de tipo aleatoria de 131 trabajadores; para ello realizaron una
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encuesta de Satisfaccion Laboral que indicé las areas con mayor porcentaje;
las cuales necesitan de reforzamiento y de atencién inmediata; llegando a la
conclusion que el efecto que produce el buen estado del clima
organizacional, permite obtener dentro de las organizaciones mejores

relaciones interpersonales y mejores condiciones de trabajo.

Con la investigacion antes citada se puede observar la relacion con el
presente estudio, ya que esta inmerso dentro de la teoria del clima
organizacional y la satisfaccion laboral; teniendo como denominador comun

las relaciones interpersonales y la busqueda de un clima laboral optimo.

En relacién a los antecedentes nacionales, en primer lugar se cita a Mejia
(2009) en su trabajo de grado titulado “Gerencia Significativa con enfoque
estratégico para una educacion de calidad y la transformacion social”;
desarrollado en la Universidad Rafael Belloso Chacin, Maracaibo — Edo.
Zulia. Este estudio tuvo como objetivo general proponer la gestion educativa
de calidad mediante la aplicacion de los principios de la Gerencia
Significativa, la Gerencia Estratégica y la Investigacion Accion Participativa,
sistematizando un Plan Estratégico Institucional y fundamentado en la teoria

de la transformacion de los sistemas sociales.

Segun los resultados obtenidos; se determiné que es vital en todas las
instituciones educativas de nuestro pais, tener como norte principal la
definicion y declaracion de una politica de calidad educativa y formacion de
capital humano, en todos los niveles. Asimismo, la implementacion de la
gerencia estratégica como herramienta transversal de los procesos
organizacionales, pedagdgicos y comunitarios, que orientan el rumbo y éxito
de la organizaciéon. Y lo mas importante, que el gerente educativo desplace
Su pensamiento y accionar normativo a otro de indole estratégico y, de un

trabajo individualista entre paredes, a un enfoque de trabajo colectivo,
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basado en la comprension del entorno, mediante la practica del liderazgo
participativo; tomando en cuenta el poder cognitivo de sus colaboradores,
para el trabajo significativo y aplicar una de sus mejores estrategias como es

la investigacion accion participativa.

La relacion o vinculacion con la presente investigacion; parte de la propuesta
del modelo de gestién educativa estratégica para la promocién de un clima
organizacional basado en competencias; tales como: proactividad,
democracia cognitiva, orientacion al logro, autoliderazgo, actitud estratégica,
abierto al aprendizaje permanente, capacidad para investigar y para procesar
informacion, comprension del entorno, dominio de tecnologias educativas, y
ante todo competencias basicas, para regalar una sonrisa, dar un calido
apreton de manos, una palabra de aliento, una respuesta oportuna, un
abrazo, una atencién personalizada a las necesidades e intereses del cliente
interno y externo; un rostro entusiasmador en el trabajo, un servicio educativo
prestado con desprendimiento, pues la calidad de la educacion no es
cuestion de dinero, sino de actitud humana. Son competencias totalmente

gratis, dones que no cuestan dinero extra a la organizacion.

Dentro de este contexto; Malpica (2009); desarrollé una investigacion la cual
lleva por titulo Gestion Estratégica de la Direccion de Investigacion de la
Facultad de Odontologia en la Universidad de Carabobo, la cual obedecié a
la necesidad de renovar las formas de concebir la organizacidén universitaria
para que se produzcan respuestas oportunas y apropiadas a requerimientos
sociales, producto de los cambios politicos, sociales, econémicos y culturales

que ocurren en el mundo de hoy.

La metodologia se enmarco en la modalidad de proyecto factible, sustentada
en un analisis descriptivo y estudio de campo. La poblacion objeto de estudio
estuvo constituido por 140 documentos ordinarios; para la evolucion de la
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informacion se realizd un cuestionario policotémico, con cuadros alterativos
de respuesta validado por juicio de expertos; el cual se realizé con
estadistica descriptiva. El diagnéstico dio como resultado la necesidad de
impulsar con las instancias de educacion superior reformas sustanciales en
la misién, funciones estructura organizacional, procesos y servicios que

atiende.

Este estudio reafirma la importancia de proponer la gestién estratégica como
una alternativa para renovar los procesos gerenciales en los espacios de

Extension Universitario.

Seguidamente, Suarez (2009), realiz6 una investigacion titulada “El Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el Personal Docente del Liceo
Bolivariano Eutimio Rivas en Valencia — Estado Carabobo”, cuyo objetivo de
la investigacion fue: Evaluar el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
del Personal mencionado anteriormente, permitiendo medir aspectos
relacionados con el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral cuyos
resultados arrojaron descontento e inconformidad en los docentes en cuanto
a las variables antes mencionadas. El instrumento aplicado fue la encuesta a

una muestra de 20 docentes con una metodologia descriptiva.

La vinculacion del parrafo expuesto anteriormente con esta investigacion;
incide en la necesidad de evaluar el Clima Organizacional y comprender la
importancia en la cual éste repercute en la satisfaccion y el desempeiio
laboral, mostrando alternativas que puedan ser tomadas a consideracion

para afianzar el objeto de estudio.

Dentro de este contexto, Gonzalez (2008); presento la investigacion titulada
Plan de Formacion en Gerencia Estratégica dirigido a los directores de los
liceos Bolivarianos del Municipio Escolar N° 10 de Naguanagua . Edo.
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Carabobo. El estudio se apuntd en la modalidad de proyecto factible;
apoyado en la investigacion descriptiva con disefio de campo. La poblacion
estuvo compuesta por 9 miembros, el personal directivo y por 290 docentes
pertenecientes a los cinco liceos Bolivarianos del municipio Naguanagua;
para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario de preguntas cerradas

con cinco alternativas de respuesta.

Los resultados del diagndstico permitieron concluir que casi nunca se usa la
matriz DOFA (Debilidad, Oportunidad, Fortaleza, Amenaza), como
herramienta fundamental para el disefio de estrategias en la gerencia

organizacional.

Es de relevancia el aporte de esta investigacion dado que la aplicacién de la
matriz DOFA sirve de marco de referencia en el direccionamiento estratégico

de las organizaciones.

Al respecto; Aular (2008), en su trabajo de grado “Estrategias gerenciales
que optimicen las funciones del coordinador pedagdgico en la Escuela
Bolivariana San José de los Chorritos del Municipio Libertador del Edo.
Carabobo”, expone la modalidad de proyecto factible cuyo diagndstico se
basé en una investigacion documental y de campo. La poblacion estuvo
conformada por 36 docentes y 4 directivos del plantel, los mismos fueron
objeto de estudio. La muestra fue de tipo censal para el estrato de los
directivos y para el estrato de los docentes; se hizo la seleccion a través de la
tabla de determinacion del tamafio de la muestra segun Krecie y Morgan,
siendo la muestra de 20 docentes y 4 directivos. Los resultados obtenidos
permitieron concluir que el desempefio del coordinador pedagogico en
relacion a sus funciones no es 6ptimo y que él mismo carece del perfil

profesional competitivo, ya que no posee las herramientas necesarias para



31

ejecutar la accion pedagdgica. Basado en esto; se recomienda implementar
estrategias gerenciales que permitan al coordinador pedagdgico la

optimizaciéon de sus funciones en su desempefio educativo.

La investigacion anterior se relaciona con el presente estudio puesto que
evidencia la falla gerencial en una institucion; lo que crea un desequilibrio, ya
gue no se ejecutan correctamente las funciones gerenciales por no poseer
las herramientas adecuadas para un buen desempefio. De igual modo, es
relevante debido a que se pretende proponer un plan estratégico gerencial,

dirigido al personal directivo de la institucion.

Bases Teodricas

Para el desarrollo de esta investigacion es necesario describir los distintos
fundamentos relacionados a la situacion problematica presentada; esto
proporcionara una vision amplia de los términos y conceptos utilizados para
cimentar el proyecto. Tamayo y Tamayo (2001); citado por Gonzéalez (2011);
sefiala que; “cuando el investigador selecciona los elementos que a su inicio
son representativos, esto influye en lo que se quiere estudiar, exige un

conocimiento previo para sustentar lo que se investiga” (p85).

En este orden de ideas; para sustentar los objetivos de esta investigacion; se
debe hacer referencia a las siguientes bases tedricas que estan relacionadas
de manera directa e indirecta con la misma, originando una lluvia de ideas

gue permiten aclarar aun mas los conocimientos.

La gerencia es muy amplia y dinamica, es por ello que se puede conectar
con cualquiera de las acciones que realiza el hombre. Una de esas acciones,

es la educacion; es asi que surge la gerencia educativa; y dentro de ella hay
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muchos problemas que deben ser analizados para ser resueltos en busca de
la calidad educativa; permitiendo la satisfaccion de las aspiraciones del

conjunto de los sectores integrantes de la sociedad a la que esta dirigida.

En este sentido, a continuacion se exponen los conceptos y definiciones que

sustentan el corazon de este proceso investigativo:

Gerencia

La gerencia es el parte especifico y distintivo de toda organizacion (Drucker,
2004). Dentro de este contexto, Malpica (2009); sefiala que la gerencia es
un concepto algo formal, y sirve de punto de partida para que las
organizaciones realicen los cambios necesarios a fin de que lo vayan

adecuando a las exigencias de la realidad organizacional y mundial.

Cabe destacar que, la labor gerencial en cualquier organizacion productiva,
apunta a la direccion y control del proceso de trabajo alli involucrado, por lo
que, el término gerencia debe ser conocido por los que en su momento
ejerzan esta funcion. En atencion a lo referido, Guédez (citado por Estévez,

2004), senala:

la gerencia es un proceso que se caracteriza por estar
compuesto de dos dimensiones: a) Dimension estructurada que
se apoya en principios validos y sistematizados y supone tres
subprocesos planificar, organizar y evaluar, b) Dimension
desestructurada y asimétrica que se desenvuelve en una
dindmica abierta y cambiante, comprende la accion de dirigir o
gerenciar (p10).

Asi mismo, Romero (2004), plantea que se refiere al conjunto de teorias,

métodos, procedimientos y actividades que se utlizan para dirigir los
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procesos productivos, que se desarrollan en los distintos sistemas humanos
y en las diferentes estructuras sociales. De tal manera que; la gerencia,
ademas de la administracion de los recursos materiales, abarca el estudio del
trabajo humano, las relaciones laborales y el impacto en el entorno. Desde el
punto de vista epistemoldgico, la gerencia tiene como objetivo explicar y
predecir la problematica de la eficacia (lograr objetivos), la eficiencia (logro
de objetivos con la mejor utilizacion de los recursos), y la efectividad social

(impacto) de las organizaciones (Robbins, 2007).

Por todo lo antes expuesto, se deduce entonces que la gerencia es un
proceso integral mediante el cual se establecen acciones de planificacion,
organizacion, direccion y control de recursos variados con el objeto de lograr
un fin o metas determinadas, y ademas, que todos los individuos que
desempefien en una organizaciéon labores gerenciales deben tener claro no
solo lo que es gerencia, sino también conocimientos de estrategias
gerenciales que le permitan desarrollar a cabalidad las funciones que le sean
asignadas, independientemente del &mbito donde se desenvuelvan y mas

aun si este contexto es el educativo.

Tipos de Gerencia

Simon, citado por Sanchez (2013), sefiala que en muchos casos la gerencia
cumple diversas funciones porque la persona que desempefia el rol de
gerente tiene que desenvolverse como administrador, supervisor, delegador,
tomador de decisiones, entre otras. De alli la dificultad de establecer una
definicion concreta de este término. Bajo este criterio, se describen diversos
tipos de gerencia, especificamente en una escala que conforman los

siguientes cuatro tipos:
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v' Gerencia Patrimonial: Este tipo de gerencia es aquella que en
la propiedad, los puestos principales de formulacion
de principios de accion y una proporcion significativa de otros cargos
superiores de la jerarquia son retenidos por miembros de
una familia extensa. Sisk y Sverdlik (ob. cit.)

v La Gerencia Politica: La gerencia politica es menos comun vy al igual
que la direccidon patrimonial, sus posibilidades de supervivencia son
débiles en las sociedades industrializadas modernas, ella existe
cuando la propiedad, en altos cargos decisivos y los puestos
administrativos claves estan asignados sobre la base de la afiliacion y
de las lealtades politicas.

v' La Gerencia por Objetivos: La gerencia por objetivos se define como
el punto final (0 meta) hacia el cual la gerencia dirige sus esfuerzos. El
establecimiento de un objetivo es en efecto, la determinacién de un
propésito, y cuando se aplica a una organizacion empresarial, se
convierte en el establecimiento de la razon de su existencia.

v La Gerencia Estratégica: esta incluye los elementos de la
administracion tradicional, pero concede mas importancia a seis
elementos fundamentales: 1. La mision y vision de la organizacion 2.
La actuacion prospectiva de la organizacion 3. La capacidad de definir
la direccion y control de la organizacion 4. El compromiso y la
planificacion gerencial, deben estar presentes en todas las fases del
proceso productivo 5. El enfoque del personal como el recurso mas
valioso de la organizacion 6. La definicion clara de lo que se busca a

largo plazo y como lograrlo.

Volviendo la mirada al trabajo investigativo aqui propuesto, se propone la
gerencia estratégica como el enfoque mediante el cual la gerencia educativa

lograra la gestién de sus recursos tanto humano como material con eficiencia
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y eficacia; donde todos los actores participantes se sientan identificados con
la vision y la mision educativa como eje fundamental para alcanzar la calidad
educativa tan anhelada en los ultimos afos. El Gerente Educativo Estratégico
debe valorar el recurso mas importante de su organizacion: el personal
humano, y ademdas debe convertirse en todo un estratega durante la
ejecucion de cada una de las funciones gerenciales creando estrategias de
innovacion que conlleven a la satisfaccion de todos y al logro de un clima

organizacional efectivo.

Proceso Gerencial

Cuando se habla del proceso gerencial, se trata de una disciplina académica,
gue debe ser considerada como proceso. Cuando la gerencia es vista como
un proceso, puede ser analizada y descrita en términos de varias funciones
fundamentales. Al discutir el proceso gerencial es conveniente, y aun
necesario, describir y estudiar cada funcion del proceso separadamente.
Como resultado, podria parecer que el proceso gerencial es una serie de
funciones separadas, cada una de ellas encajadas ajustadamente en un
compartimento aparte. Esto no es asi, aunque el proceso, para que pueda
ser bien entendido, deberd ser subdividido, y cada parte componente
discutida separadamente. En la practica, un gerente puede (y de hecho lo
hace con frecuencia), ejecutar simultdneamente, o al menos en forma
continuada, todas o algunas de las siguientes cuatro funciones, segun

Chiavenato (2009): Planeacion, organizacion, direccion y control.

v' Planeacién: Cuando la gerencia es vista como un proceso, la
planeacion es la primera funcion que se ejecuta. Una vez que los
objetivos han sido determinados, los medios necesarios para lograr

estos objetivos son presentados como planes. Los planes de una
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organizacién determina su curso y proveen una base para estimar el
grado de éxito probable en el cumplimiento de sus objetivos. Los
planes se preparan para actividades que requieren poco tiempo, afios
a veces, para completarse, asi como también son necesarios para
proyectos a corto plazo.

Organizacion: Para poder llevar a la practica y ejecutar los planes,
una vez que estos han sido preparados, es necesario crear una
organizacion. Es funcion de la gerencia determinar el tipo de
organizacion requerido para llevar adelante la realizacion de los
planes que se hayan elaborado. La clase de organizacion que se haya
establecido, determina, en buena medida, el que los planes sean
apropiada e integralmente apropiados. A su vez los objetivos de una
empresa y los planes respectivos que permiten su realizacion, ejercen
una influencia directa sobre las caracteristicas y la estructura de la
organizacion.

Direccion: Esta tercera funcion gerencial envuelve los conceptos de
motivacion, liderazgo, guia, estimulo y actuaciéon. A pesar de que cada
uno de estos términos tiene una connotacion diferente, todos ellos
indican claramente que esta funcidn gerencial tiene que ver con los
factores humanos de una organizacion. Es como resultado de los
esfuerzos de cada miembro de una organizacion que ésta logra
cumplir sus propdsitos de ahi que dirigir la organizacion de manera
gue se alcancen sus objetivos en la forma mas Optima posible, es una
funcién fundamental del proceso gerencial.

Control: La ultima fase del proceso gerencial es la funcion de control
o evaluacion. Su propdsito, inmediato es medir, cualitativamente y
cuantitativamente, la ejecucion en relacion con los patrones de
actuacion y, como resultado de esta comparacion, determinar si es

necesario tomar accién correctiva o remediar que encauce la
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ejecucion en linea con las normas establecidas. La funcion de control
es ejercida continuadamente, y aunque relacionada con las funciones
de organizacion y direccidon, esta mas intimamente asociada con la
funcién de planeacion. La accidn correctiva del control da lugar, casi
invariablemente, a un replanteamiento de los planes; es por ello que
muchos estudiosos del proceso gerencial consideran ambas funciones

como parte de un ciclo continuo de planeacion-control-planeacion.

Gerencia Educativa

Autores recientes como Lugo y Luque (2008); expresan que la Gerencia
Educativa puede concebirse como el proceso a través del cual se orienta y
conduce la labor docente y administrativa de la escuela, y sus relaciones en
el entorno, con miras a conseguir los objetivos institucionales mediante el
trabajo de todos los miembros de la comunidad, a fin de ofrecer un servicio
de calidad, y coordinar las distintas tareas y funciones de los miembros hacia

la consecucion de proyectos comunes.

Es asi como, en el campo de la docencia; la gerencia es muy diferente al
enfoque que se da a la gerencia de las empresas, ya que la gerencia
educativa es un proceso de coordinacion de una institucion educativa por
medio del ejercicio de habilidades directivas encaminadas a planificar,
organizar, coordinar y evaluar la gestion estratégica de aquellas actividades
requeridas para alcanzar la eficacia pedagdgica, la eficiencia administrativa,

la efectividad comunitaria y la trascendencia cultural.

Ciertamente, la educacién es un proceso que compromete recursos humanos

y materiales; por ello, es importante la busqueda de la efectividad y eficiencia
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gue garanticen el logro de los objetivos propuestos: mejoramiento continuo y
sostenido de las instituciones educativas del pais.

Dentro de este contexto, la gerencia educativa proporciona elementos
conceptuales y métodos que capacitan a directivos y personal docente de las
diferentes instituciones educativas, para ejercer cabalmente su liderazgo,
apoyandose en su condicion de especialistas de calidad. De alli, que sea
necesario conocer en que se fundamenta la misma y de esta forma
establecer su importancia en funcion del logro de una gerencia escolar
efectiva; realizada por el personal directivo y docente, cuyo fin ha de ser el
constante y sostenido mejoramiento de los servicios educativos, y por ende

de las instituciones educativas, en general.

Al respecto, Alonzo y Sanchez (2007), plantean que puede hablarse de
Gerencia Educativa como la filosofia de gestion que permite dirigir con
eficiencia los cuadros educacionales y proporcionar su desarrollo integral,
compulsando las potencialidades inagotables del factor humano y adecuando
la organizacion escolar a las exigencias del entorno en que se encuentran.
Por ello, quien dirige el proceso docente-educativo limitAndose a cumplir
estrictamente los planes establecidos, simplemente administra los servicios
educacionales. Quien ademas de eso; se preocupa por alcanzar el desarrollo
integral de cada miembro de la organizacidén y logra conjugar su accion con

las exigencias que plantea la comunidad, los gerencia.

De este modo, la gerencia educativa ha sido explicada como una labor de
gestion, que atiende el desarrollo de los sistemas educativos y al
cumplimiento de funciones de direccion, con la finalidad de lograr la

participacion y desarrollo del potencial de los docentes con resultados
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Optimos para la organizacion escolar, tales como el mejoramiento continuo

de las mismas.

Desde esta Optica, Martinez (2010), expresa que un director se identifica con
los principios de la gerencia moderna, entre las cuales se mencionan la
eficiencia, coordinacién e integracion. Por consiguiente, en la actualidad;
dirigir un instituto educacional significa la aceptacion de uno de los
compromisos mas serios que puede asumir un docente en el ejercicio de su
carrera profesional, cada una de las responsabilidades se corresponden con
las tareas que debe ejecutar.

Por ello, se hace necesario destacar que la gerencia educativa no puede ver
la institucibn como un negocio, debe mantener siempre claro los objetivos
sociales que persigue y lograr una armonia absoluta entre la parte
administrativa de la institucion con la parte académica, ya que toda la
planificacion, estructuracion y ejecucion de ideas debe ser en torno a la
busqueda del mejoramiento educativo y de la excelencia académica
(Fernandez, 2008).

En este orden de ideas, para que el proceso educativo se desarrolle
acertadamente, de acuerdo a los sefialamientos hechos por Pérez (2009), se
requiere del cumplimiento de las siguientes funciones basicas,
universalmente aceptadas en el campo de la administracién educativa: (a) la
planificacion; (b) la organizacion; (c) la direccion; (d) la supervision y (e) la

evaluacion.

Segun Luquez (2008); las instituciones educativas deben profesionalizarse,
reorganizarse y redimensionarse, para asi asumir de forma segura los retos;
para ello, el gerente educativo se vale del proceso de planificacion ( definir

metas), organizacion (disefar las estructuras, determinacioén de tareas y sus
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procedimientos), direccién (dirigir las actividades de sus empleados,
estableciendo canales de comunicacion idéneos) y control (monitorear el

rendimiento de la organizacion).

Esa energia prospectiva y potencial humano, han de ser gerenciados bajo un
enfoque significativo, participativo, estratégico y de caracter investigativo.
Significativo, porque toman en cuenta su potencial, capacidad cognitiva,
necesidades e intereses. Participativo, por la consulta y aporte de ideas y
soluciones para la toma de decisiones en forma interdisciplinaria; un
liderazgo participativo que fortalece el aprendizaje en equipo, pues alinea
ideales, pensamientos, visiones, misiones, valores organizacionales y crea

sinergia.

Se puede afirmar que es estratégico, porque se establecen las finalidades de
las instituciones educativas y se pregunta y define lo que se tiene 0 no se
tiene para lograrlas, que conlleven a la realizacibn de un diagnéstico
estratégico para conocer fortalezas y debilidades internas, asi como, las
oportunidades del entorno, sus bondades, demandas, y amenazas. De esa
manera, se sabe dénde se esta y donde se podra estar dentro de diez afos.

Saber cémo llegar a ser lo que deseamos ser. Es pensamiento estratégico.

De alli, se originan estrategias y proyectos educativos, productivos,
tecnolégicos, comunitarios y aprendizajes que operacionalizaran las
finalidades definidas en el nivel estratégico de la organizacion educativa.
Investigativo, porque a través de accion-reflexibn-accion, segin Lewin,
(1952) se activa la participacion de un colectivo en forma democratica para la
transformacioén social. Ademas, es la investigacion participativa, colectiva,
para el desarrollo de la accién inteligente, que va desde el pensamiento
simple al pensamiento complejo (Morin, 2007), formando conciencia y
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transformando la realidad social en un proceso de desarrollo humano
integral, en espiral (Lewin, 1942). Su primer nivel de desarrollo es la
inconformidad, la inquietud, que genera una vision personal o institucional.
Se van analizando las situaciones objeto de estudio, practicando una vida
institucional dialéctica, que va formando conciencia de colectivo, compromiso
y sensibilidad para la transformacion social. Estimula el aprendizaje en

equipo y la resolucion final de los problemas.

Gerencia Estratégica

La gerencia estratégica es un proceso que permite lograr la proactividad en
la organizacion; tal como lo expresa Romero (2004), cuando sefiala que
puede definirse como la formulacion, ejecucién y evaluacién de acciones que
permitirdn que una organizacion logre sus objetivos. La formulacion de las
estrategias incluye la identificacién de las debilidades y fortalezas internas de
una organizacion, la determinacion de las oportunidades y amenazas
externas de una organizacion, el establecimiento de misiones, la fijacion de
objetivos, el desarrollo de estrategias alternativas, el andlisis de dichas
alternativas y la decision de cuales escoger.

Se considera de gran importancia, porque ayuda a las organizaciones a
ajustarse a los cambios antes de que ocurran (vision de futuro), solucionar
los problemas que puedan ocurrir y permite disponer de mas tiempo para
desarrollar los distintos planes de accion. Otra razon por la cual las
organizaciones no deben prescindir de dicho proceso, es porgue las ayuda a
definir su mision, vision, objetivos y metas (largo y corto plazo). Ademas;
pueden determinar si existe algiin campo en el que puedan diversificarse. En
concreto, una organizacion visionaria debera manejar la gerencia estratégica

para subsistir en el cambiante mar organizacional.
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Como lo sefiala Ocafia (2007), el enfoque estratégico viene a ser una actitud
extrovertida, voluntarista, anticipada, critica y abierta al cambio, que se ha
plasmado en los conceptos de estrategia organizacional, planificacion y
direccidn estratégica, constituyendo su base fundamental. Este, no hace
obsoleta toda la direccién tradicional, sino que da una nueva orientacion a las
dimensiones tactica y operacional.

El enfoque estratégico para la actividad educacional se caracteriza por: 1.
Tener una actitud extrovertida y abierta. 2. Ser prospectivo, prever los futuros
posibles. 3. Sustentar una solida base de principios y valores que sirvan de
marco axiolégico. 4. Pasar de reacciones reactivas a proactivas, desear y
anticiparse a los cambios. 5. Satisfacer las necesidades de la comunidad
educativa, en especial del estudiante. 6. Lograr la interrelacion entre los
componentes de la escuela y de ésta con el entorno. 7. Explorar la
complejidad de la realidad, profundizar en el diagndstico estratégico. 8.
Ajustar el rumbo de la escuela, saber hacia dénde se dirige la misma. 9.
Propiciar una mayor participacion, comprometimiento, desarrollo individual y
colectivo. 10. Preferencia por las decisiones colegiadas, en equipo, en
especial, por el claustro. 11. Concebir las funciones de direccién de forma
integrada, partes de un mismo proceso. 12. Establecer compromisos con el
largo plazo; pero en una concepcion de futuro a presente. Este es el sello

distintivo de enfoque estratégico.

En este mismo orden de ideas, Aramayo (2005), explica que la gerencia
estratégica es el arte y ciencia de formular, implantar y evaluar las decisiones
y acciones que permiten que una organizacion logre sus objetivos. Esta
incluye los elementos de la administracién tradicional, pero concede mayor
importancia a seis elementos fundamentales: 1. La vision de la organizacion,
2. La actuacion prospectiva de la organizacion, 3. La capacidad de definir la

direcciéon de la organizacién, 4. EI compromiso gerencial en todas las bases
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del proceso 5. El enfoque del personal como el recurso mas valioso de la
organizacién, 6. La definicion clara de lo que se busca a largo plazo y como

logarlo.

Gerente Educativo

Segun el manual del Director y Supervisor del Ministerio del Poder
Popular para la Educacion; MPPE (2010); “es el representante del MPPE
ante una institucion educativa y su comunidad; es el responsable de
establecer buenas relaciones entre la institucién que dirige y los integrantes
de la misma, todo ello con la finalidad de involucrarlos en el desarrollo del
proceso educativo”. El director escolar; como conductor de una escuela,
debe organizar medios personales y materiales para satisfacer la funcion
social que le cabe a la institucion educativa, por lo cual se puede decir que el

director es un gerente o administrador de la misma.

Pero también, y esencialmente, el directivo escolar es un profesional docente
que, en la mayoria de los casos, trabaja en relacibn de dependencia en
escuelas publicas y/o privadas. A su cargo estan decenas de nifos,
adolescentes y docentes; él debera disefar las estrategias para alcanzar las
metas institucionales, y armonizar las energias y capacidades del grupo de
profesionales a su cargo para desarrollar esas estrategias. Es él, también,
quien debera responsabilizarse por corregir los defectos y estimular las
virtudes de sus dirigidos, quienes las mas de las veces, completaran sus
niveles basicos de formacion a través del propio ejercicio de la funcion
docente, bajo la orientacion y supervision del directivo. El gobierno de una
escuela exige del director escolar habilidad para ejercer un liderazgo
democratico que lo constituya en el animador, promotor, iniciador o inspirador
de acciones destinadas a lograr los objetivos deseados y compartidos por el

grupo de trabajo.
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Evidentemente, el gerente educativo debe estar consciente que a su cargo
tiene un valioso recurso, el humano. Los docentes constituyen un conjunto de
individuos, cuyo objetivo es desempefarse desde la perspectiva técnica-
docente y administrativa para alcanzar las metas institucionales y los
postulados de la educacion del pais. Ser concebido como un individuo con
experiencias propias y con aspiraciones diferentes a los demas. Ello
conllevara a los directores de escuelas a propiciar estimulos, motivaciones y
comprension para que las actividades de la organizacion se desarrollen en

un ambiente de armonia y progreso.

Por una parte, el director de escuela es uno de los principales protagonistas
del escenario educativo; debe adaptarse segun surgen nuevas visiones
filosoficas y teodricas, tendencias tecnoldgicas y necesidades educativas. Esto
permite observar, retrospectivamente, que el director de escuela tradicional
ha realizado su propia metamorfésis para resurgir con una nueva definicion y
con nuevas funciones para autodesarrollarse en un re-creado ambito

educativo.

No obstante, la funcidén supervisora llevada a cabo por el director de escuela
debe cambiar a una accion transformadora, meritocratica, transaccional y
creativa; transformadora; por cuanto el director debe ser un agente formador
para favorecer el desarrollo de los demas. Debe asegurar que sus
subordinados se formen y asuman una madurez global que los acredite como
sujetos de delegacién y liberacién. Meritocratica; porque el director educativo,
supone la conveniencia de conocer al personal y de retribuir aquellos que
han logrado las metas comunes a la educacion. El debe evaluar a sus

supervisados y establecer una apreciacion de acuerdo a criterios que reflejen
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el cumplimiento de las responsabilidades, la capacidad de innovacion, la

identificacion con la institucion y las relaciones interpersonales.

Es a partir de esta vision global; que se pueden definir opciones
diferenciadas de reconocimiento que se correlacionan con merecimientos. Se
debe reconocer a los mas meritorios y estimular el mejoramiento continuo a
los menos eficientes. En cuanto a la dimension transaccional, es la
aceptacion que el hombre, el trabajador, el profesional tienen en su
personalidad; distintos componentes que arménicamente conforman un
equilibrio mental. Por lo cual, el director debe ser un observador de las
relaciones interpersonales, comportamiento del personal, y que el éxito de la

institucion depende de esa fraternidad en la relacion de sus integrantes.

Por altimo, la creatividad del director en su funcion supervisora; significa que
no puede condicionarse a unos esquemas fijos ni circunscribirse a normas
inflexibles. Debe prevalecer la accion creadora e innovadora y motivadora del
gerente, para poder reaccionar y solventar problemas sin receta, sino con

creatividad e innovacion, eficacia y calidad.

En este mismo orden de ideas, es importante que este director o gerente
escolar sea muy cauteloso con el desarrollo del clima laboral, el cual
guardara estrecha comunicacion con los procesos de informacion dentro del
plantel y en esta dimension; la gestion escolar sera de calidad, cuando
desarrolle una serie de actividades, focalizar soluciones proactivas, propiciar
iniciativa y la participacion de todos los integrantes del sistema educativo. El
director educativo, en su funcion de supervisidn, es quien impulsa las
acciones de mejoramiento y perfeccionamiento del curriculo; el principio y
funcion principal es determinar situaciones, descubrirlas y emitir juicios sobre

como procederse en cada caso, es decir, es el mejoramiento de la
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instruccion, la evaluacion del docente, el liderazgo del curriculum, la

comunicacion eficaz entre los miembros y la administracion escolar.

Competencias del Gerente Educativo

La accioén del gerente educativo de hoy, ha de fundamentarse en un conjunto
de capacidades que le permitan brindarse en favor de la organizacién o las
organizaciones que atiende. Ello trasciende el simple ejercicio de una
autoridad administrativa y se transfiere a la tarea de orientar positivamente
los talentos y potencialidades de las personas que forman parte de los
equipos de trabajo en las escuelas.

Ese conjunto de competencias, pueden verse plasmadas en los comentarios
gue expone Sarria (2008), en relacion al rol de los gerentes hoy en dia,
segun los siguientes términos: “la medida de la eficiencia y la eficacia que
éste tenga para lograr las metas de la organizacion. Es la capacidad que
tiene de reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de
la organizacion, o sea, hacer las cosas bien y la capacidad para determinar
los objetivos apropiados, es decir hacer lo que se debe”. (p. 65).

Tomando en cuenta lo planteado, ser gerente no es solo dirigir actividades y
asignar tareas a otros; ello implica ademas un ejercicio clave de liderazgo,
conocer el proceso de cédmo interpretar las actividades que realizan los
miembros del grupo con el cual se trabaja y lograr una racionalidad del

ejercicio de los compairieros.

Tales premisas, resultan en una mayor demanda de lo que puede creerse,
puesto que no solo se trata de habilidades temporales o de aspectos
vinculados a la formacidén académica exclusivamente; el reto se incrementa si

se consideran otros aspectos de tipo personal-social, ligados a lo ético, lo
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psicolégico y lo emocional. En atencion a ello, conviene atender lo que
agrega Sarria, (2008), cuando destaca como caracteristicas del gerente
educativo, las siguientes:
v Madurez emocional.
Desarrollo intelectual.
Marco de valores definidos.
Claridad de objetivos.
Apertura y flexibilidad.
Visién a futuro.
Cultura general.
Eficaces relaciones publicas y humanas.

Conocimiento pleno de la organizacion.

SR N N N N N S NN

Responsabilidad, compromiso y disciplina.

Es asi como, el conjunto de caracteristicas, rasgos y competencias
seflaladas, comprometen a quienes ejercen funciones de direccion y
supervision en las organizaciones educativas de hoy, puesto que hacen
especial énfasis en elementos ligados al desarrollo personal, emocional y
profesional, solo alcanzables a través de un proceso de formacion,
actualizacion y mejoramiento permanentes que redunde en la consolidacion
de las actitudes y aptitudes de la persona convocada para tales funciones,
sino ademas en fases de reflexién y analisis de lo que se hace dia a dia.

Por tanto, las exigencias del medio gerencial de hoy, apelan a los elementos
de caracter axioldgico, relacionados con la ética y los valores, la disciplina
emocional, intelectual y operativa, como medios para lograr trascender e
influir en otros, ya no solo a través de la jerarquia como tal, sino mas bien

como resultado de la ascendencia que se logra por medio de la pulcritud y el
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ejemplo en cuanto al accionar del gerente y su positivo impacto en los demas

miembros de una organizacion.

Es por ello, que las competencias del supervisor educativo en las
organizaciones escolares, deben coincidir con una serie de cualidades que
pueden configurar un perfil personal-profesional, pero con marcado acento
hacia una vocacion integradora. El perfil representa los rasgos que se
desean obtener de un individuo. Sobre el tema, Sarria (2008), presenta
cuatro aspectos que definen el perfil del gerente educativo:

4 Inteligencia: la inteligencia emocional facilita el desempefio y
permite el éxito en la gestion, principalmente por el buen manejo de
las relaciones interpersonales, una clara comunicaciébn y una
disposicion para adaptarse a diferentes estilos de personas y de
situaciones y buen uso de los métodos de trabajo.

v Autonomia: son personas que fijan objetivos y se autoevallan a
mediano y largo plazo. Proyectan su posicibn a futuro. Toman
decisiones acertadas con rapidez, analizando diferentes alternativas.
Son capaces de subsanar errores.

v Creatividad e Innovacion: generan ideas nuevas, y Si ho son
creativos logran utilizar la experiencia en situaciones nuevas. Mejoran
las herramientas y métodos ya existentes.

v Empoderamiento: delegan con confianza reconociendo las
caracteristicas de cada colaborador y brindando apoyo cuando lo
necesitan. Se comunican abierta y espontaneamente con su grupo
permitiendo que toda la informacioén sea concebida en el momento de
trabajar en un proyecto.

v Liderazgo: dan libertad a sus colaboradores, supervisando los
resultados, ensefian a partir de sugerencias, dando lugar al aporte de
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ideas y escuchando a su personal. Son personas con un trato cordial,
amable y atento a las caracteristicas de los otros. Se adaptan a los
grupos a través de una conducta flexible y abierta al didlogo. No
juzgan, comprenden mas que lo que critican. Son humildes y
solidarios. Si algo no los satisface buscan el momento y la mejor forma
de expresarlo. Para resolver situaciones de conflicto ponen distancia y
actuan objetivamente. Fijan limites de comportamiento de una manera

convincente mostrando su liderazgo.

Los aspectos mencionados; ilustran el conjunto de atributos que deben
caracterizar el trabajo de los gerentes en los escenarios educativos,
destacando a través de ello las competencias vinculadas al liderazgo, la
creatividad para exponer propuestas novedosas ante las demandas de la
actividad escolar, la busqueda de la autonomia como recurso para la gestion
propia e independiente y la inteligencia emocional como factor en la

construccion de relaciones sociales efectivas.

Gestion Gerencial para el cambio educativo venezolano

Las organizaciones educativas en Venezuela, estan llamadas a un proceso
de modernizacion y ajuste permanente en cuanto a sus procesos, formas de
interpretacion, ejecucion y control sobre las politicas educativas y sobretodo,
comprometidas con las expectativas de cambio que se anhelan desde hace

mucho en el ambito de la gerencia educativa.

Ante estos llamados de cambio, por supuesto que no se puede actuar de
manera improvisada; por el contrario, las respuestas han de prepararse con
base en una serie de ajustes de tipo estructural, conceptual, cultural, politico,
social, entre otros. No es posible figurar cambios tan significativos e

influyentes para una sociedad, como lo son en efecto los cambios
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educativos, suponiendo que los mismos pueden darse en razon de esfuerzos

individuales o de iniciativas aisladas.

La gerencia para el cambio educativo, debe partir de una filosofia que la
sustente, de un nuevo orden ético y estético de los valores educativos,
organizacionales y del Estado como tal. Asi, conviene adelantar algunas
consideraciones sobre las bases que podrian permitir una serie de
transformaciones en el orden de las organizaciones educativas en
Venezuela, con su consecuente impacto al nivel regional y local. Al respecto
sefala Teixidd (2005); que “la satisfaccion de los usuarios de la educacion,
de los profesores y del personal no docente, y el impacto en la sociedad, se
consiguen mediante un liderazgo que impulsa la planificacion y la estrategia
del centro educativo, la gestién de su personal, de sus recursos y procesos

hacia la consecucion de la mejora permanente de sus resultados” (p. 214).

En estas palabras, se afianzan las pretensiones de cambio y las acciones
compartidas a emprender desde los distintos roles de cada actor educativo,
pero las demandas expuestas, convocan sobre todo al supervisor como
interlocutor entre la comunidad de aprendizaje, los centros escolares y los
entes educativos y las politicas de Estado.

Las expresiones del cambio en los paradigmas que han de acompafar la
nueva gestion educativa, pueden reflejarse en los aspectos que expone
Teixid6 (2005), cuando sefiala los siguientes aspectos como parte del nuevo
rol a desempeniar en las fases de supervision educativa:
v Compromiso: en este caso, mas que una demanda por parte de
docentes y otros subalternos hacia el gerente escolar, supervisor o
director; sera una solicitud por parte de éstos hacia todos sus
colaboradores, para el logro de los objetivos propuestos. Si el

supervisor no logra motivar a sus docentes y personal en general para
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el cambio, de poco serviran los planteamientos en cuanto a modelos
de gestion compartida, comunicacién y conformacion de equipos de
trabajo. La participacion activa y efectiva, forma parte del compromiso
de los actores educativos.

v Satisfaccion de necesidades: cada actor educativo, tiene sus
expectativas, motivaciones individuales y colectivas, intereses, deseos
y necesidades. El gerente educativo debe ser intérprete de cada caso
y brindar los espacios légicos para la satisfaccion de dichas
necesidades. Tales necesidades pueden ir desde la de tipo organico
hasta las de orden espiritual, psicologico o afectivo. Algunas de ellas
pueden manifestarse de manera consciente y otras no.

4 Desarrollo de capacidades: a través de la dinamica de trabajo
se iran fortaleciendo las capacidades y competencias de cada
individuo, por ello la importancia de brindar los espacios para la
inclusion, de manera tal que cada actor educativo sea considerado
para participar de las acciones a emprender, se le comunique y se le
exprese de manera clara los objetivos y su rol para la consecuciéon de
éstos. A la par de esa patrticipacion, se deben prever los escenarios de
actualizacion, perfeccionamiento y mejoramiento profesional desde la
gerencia escolar.

v Reconocimiento: el deseo de que los esfuerzos sean
reconocidos y recompensados, segun las condiciones y los términos
establecidos para tal fin, estara siempre presente en la organizacion,
el gerente educativo debe atender este aspecto, para lograr la
satisfaccion de sus docentes y demas personas de la organizacion
escolar. Cabe destacar que ello demanda objetividad, imparcialidad,
sentido de la responsabilidad y justicia. En este aspecto, se conjugan

las competencias gerenciales y los principios éticos.
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Es por eso que resalta la necesidad de mejoras constantes en la gestion
gerencial educativa, lo cual se enlaza con conceptos como la administracion
de la calidad, asociada al logro constante de la satisfaccion de los actores
educativos a través de la mejora continua de todos los procesos de la
organizacion. Asi, sugiere Chiavenato (2005), cuatro clases de cambios en
las organizaciones:

4 Estructurales: los cuales afectan la estructura organizacional,

los 6rganos de ésta, divisiones o0 departamentos, que pueden

fusionarse, crearse, eliminarse.

v Tecnoldgicos: los cuales afectan maquinas, equipos,

instalaciones, procesos empresariales u organizacionales, entre otros.

La tecnologia afecta la manera como la organizacion realiza sus

tareas.

v De produccion o servicios: afectan los resultados o las salidas

de la organizacion.

v Culturales: Cambios en las personas, en sus comportamientos,

actitudes, expectativas, aspiraciones y necesidades.

En este orden, debe hacerse mencion a la pertinencia de lo propuesto en
altimo término, con las organizaciones educativas y el rol del gerente como
promotor de tales transformaciones, las cuales en primera instancia deben

surgir de él como modelo institucional dentro de la organizacion.

Clima Organizacional

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras
organizaciones; sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de
esas caracteristicas y propiedades. Por tanto, el ambiente interno en que se
encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran, y esto es

considerado como el clima organizacional.
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Dentro del ambito educativo propiamente dicho, que es en el que se
encuentra inmersa esta investigacion, Santrock (2006); afirma que el clima
en organizaciones educativas es “el conjunto de caracteristicas psicosociales
de un centro educativo, determinado por todos aquellos factores o elementos
estructurales, personales y funcionales de la institucibn que contienen un
peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de productos educativos” (p. 256).
Por lo tanto, se puede decir que el clima esta determinado por todos aquellos
factores; tanto internos como externos; que identifican las caracteristicas

propias del ambiente laboral en una institucién educativa.

Para hacer referencia a las organizaciones educativas y al clima
organizacional presente en ellas, Toro (citado por Silva, 2005), concibe al
clima organizacional “como la representacion de una suma de expectativas y
valores de incentivos que se generan en una situacion dando origen a un
cambio, de caracter o personalidad de una organizacion” (p. 5). Es decir, que
el clima organizacional estara determinado por lo que esperan los empleados
de su organizacion y por los estimulos que se le otorguen a los mismos en
determinadas situaciones, generan gg cambios, no solamente a nivel de la
organizacion sino también a nivel de las actitudes de los individuos, todo ello
con la finalidad de optimizar las condiciones laborales dentro de la

organizacion.

En este mismo orden de ideas, Rodriguez y Cols, (2004) sefialan que el
clima organizacional consiste en lo experimentado por los miembros de una
organizacion. Tomando como base tal definicion, ambos autores asumieron
que la percepcién del ambiente interno por parte de los individuos que
integran una institucién educativa constituye la fuente valida de datos, es
decir, que lo que las personas perciben como ambiente interno de la

organizacion es la realidad a ser descrita.



54

Asimismo, para ambos autores, las caracteristicas del ambiente psicolégico
de un sistema social son las que enmarcan, definen, limitan y determinan el
clima organizacional. Afirman que *“el clima organizacional es para la
organizacion lo que la personalidad es para el individuo” (p. 6). En este
contexto, se puede afirmar que conocer el clima organizacional es una forma
atil de percibir el comportamiento organizacional en la institucion educativa,
que ayuda a entender mejor el comportamiento de quienes hacen vida en
ella y, posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la organizacion
mas efectivamente. Es por ello que en afos recientes el término clima
organizacional es usado constantemente al referirse al contexto psicoldgico

en el cual la conducta organizacional se desenvuelve.

Basado en las definiciones de clima organizacional expuestas por los
diversos autores citados en parrafos anteriores, cabe resaltar entonces los
siguientes elementos: ¢ El clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo. ¢ Las caracteristicas de la organizacion son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese
contexto o medio ambiente. ¢ El clima tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. « El clima es una variable que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento del individuo. ¢ Las
caracteristicas de la organizacion son relativamente pertinentes en el tiempo,
se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de
una misma empresa. * El clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema

altamente dinamico.
Dimensiones del Clima Organizacional

Cuando se habla sobre clima organizacional dentro de una institucion

educativa, se hace referencia, como ya se mencion0 previamente, a una
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serie de factores externos e internos que identifican las caracteristicas
propias del ambiente laboral dentro de la organizacién en estudio. Tales

factores corresponden a las dimensiones del clima organizacional.

Las dimensiones del clima organizacional, son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos (Rodriguez y Cols, 2004). Por esta razon,
para llevar a cabo un diagnéstico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por diversos
autores a fin de definir los elementos que afectan el ambiente de las

organizaciones.

Asi entonces, se puede hacer referencia a aquellos factores externos que
estan relacionados con la organizacion y que determinan en gran medida el
clima organizacional en la institucion educativa objeto de estudio, la Unidad
Educativa “Simon Rodriguez”. Entre esos factores se pueden mencionar: la
remuneracion, la estructura de la organizacion, la infraestructura, sistema de
recompensas y meritocracia, el liderazgo, capacitacion académica, la cultura

organizacional, la comunicacién, la toma de decisiones; entre otros.
Factores determinantes del clima organizacional

Los factores necesarios a considerar en un clima organizacional, se
diferencian entre organizaciones, ya que cada una de ellas posee
caracteristicas unicas; y de acuerdo a Davis y Newstrom (2002) y Robbins
(2002) son los siguientes: Motivacién,  Satisfaccién, Involucramiento,
Actitudes, Valores, Cultura organizacional, Estrés y Conflicto.

Motivacion: la motivacién esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es un

elemento importante en la administracion de personal por lo que se requiere
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conocerlo, y mas que ello, dominarlo; s6lo asi la empresa estara en
condiciones de formar una cultura organizacional solida y confiable. La
motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esta
relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo, y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su
accion sobra significado.

Satisfaccion: la satisfaccion es el cumplimiento de los requerimientos
establecidos para obtener un resultado con un cierto grado de bienestar para

un individuo.

Involucramiento: hoy dia vemos que muchas organizaciones, ya sean de
caracter publico o privado, sufren un estancamiento que les impide afrontar
los cambios que se dan permanentemente en el entorno. Para enfrentar esos
cambios, se desarrolla un plan estratégico, se proponen objetivos y metas y
se plantean muchos proyectos o planes, lo cual queda en muy buena
intencion, por la falta de compromiso e involucramiento de gran parte de sus
miembros. La mayoria de las personas involucradas se manifiestan
permanentemente sobre la necesidad de un cambio, de una reestructuracion
de los procesos, de cambios, de paradigmas, entre otros aspectos., y son tan
vehementes en su disertacion que motiva a muchos otros a manifestarse de
igual forma; al final, todos exigen la necesidad del cambio, algunos son
elegidos como representantes del grupo.

Actitud: la actitud se puede definir como la tendencia o predisposicion

aprendida, mas o menos generalizada y de tono afectivo, a responder de un
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modo bastante persistente y caracteristico, por lo comun, positiva o
negativamente (a favor o en contra), con referencia a una situacion, idea,
valor, objeto o clase de objetos materiales, 0 a una persona o grupo de

personas.

Valores: los valores son aquellos juicios éticos sobre situaciones imaginarias
o reales a los cuales nos sentimos mas inclinados por su grado de utilidad
personal y social. Los valores de la empresa son los pilares mas importantes
de cualquier organizacion. Con ellos en realidad se define asi misma, porque
los valores de una organizacion son los valores de sus miembros, y
especialmente los de sus dirigentes. En este orden de ideas, los empresarios
deben desarrollar virtudes como la templanza, la prudencia, la justicia y la

fortaleza para ser transmisores de un verdadero liderazgo.

Cultura Organizacional: la cultura organizacional, a veces Illamada
atmosfera o ambiente de trabajo, es el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten sus miembros. Crea el ambiente humano
en el que los empleados realizan su trabajo. Una cultura puede existir en una
organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division, filial, planta
o departamento. Esta idea de cultura organizacional es un poco intangible,
puesto que no podemos verla ni tocarla, pero siempre esta presente en todas

partes.

Estrés: un entorno especialmente relacionado con el estrés es la empresa.
La razon es que es éste un lugar en el cual existe un conflicto permanente
entre la necesidad de resultados y los recursos necesarios para obtener
dichos resultados, fundamentalmente tiempo y dinero. Existe una gran
presién sobre los empleados, directivos y empresarios para dedicar mas
tiempo y dinero a fin de conseguir los resultados, tomar decisiones, cambiar

para innovar, entre otros. Y esto no es nada cémodo para la naturaleza
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humana, que reacciona con una gran variedad de sintomas derivados del

alto grado de estrés que puede alcanzar.

Conflicto: es toda situacién en la que dos o0 mas partes se sienten en
oposicion. Es un proceso interpersonal que surge de desacuerdos sobre las
metas por alcanzar a los métodos por emplear para cumplir esas metas.
Proceso que se inicia cuando una parte percibe que otra la ha afectado de
manera negativa, o esta a punto de afectar de manera negativa alguno de
sus intereses. Ciertamente inciden las percepciones. Por prevencion y
manejo de conflictos se entiende al conjunto de estrategias y actividades que
procuran prevenir una escalada de tensiones y/o para transformar relaciones
de confrontacion en relaciones de colaboracién y confianza para la

convivencia pacifica, justa y equitativa.
Robbins (2002) Tiene dos perspectivas acerca del conflicto:

4 De las relaciones humanas: este punto de vista sostenia que el
conflicto es una consecuencia natural en todos los grupos vy
organizaciones. Puesto que el conflicto es inevitable, la escuela de las
relaciones humanas apoyo la aceptacion del conflicto al mencionar
gue no puede ser eliminado y que podria beneficiar el desempefio del
grupo. El enfoque de las relaciones humanas dominé la teoria del
conflicto desde finales de la década de los cuarenta hasta mediados
de la década de los setenta.

4 El punto de vista interaccionista: Este enfoque no solo lo
acepta, sino que lo alienta. Todo con base en un grupo armonioso,
pacifico, tranquilo y cooperativo estad inclinado a volverse estatico,
apatico y no responsivo a las necesidades del cambio e innovacion,

por lo que los lideres, bajo el enfoque interaccionista, deben mantener
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un nivel minimo de conflicto, lo suficiente para mantener al grupo

viable, autocritico y creativo. (p.435- 436).

Caracteristicas y Dimensiones del Clima Organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional; este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizaciéon y sobre su correspondiente comportamiento. Es asi como Litwin
y Stringer (citados por Fernandez y Gurley, 2003), en su teoria sobre
motivacion y clima organizacional, postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como:

1. Estructura organizativa: representa la percepcidon que tienen los
miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la organizacion pone el énfasis
en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal y no estructurado.

Segun Chiavenato (2009); la estructura organizacional son los patrones de
disefio para organizar una empresa, con el fin de cumplir las metas
propuestas y lograr el objetivo deseado. Para seleccionar una estructura
adecuada es necesario comprender que cada empresa es diferente, y puede
adoptar la estructura organizacional que mas se acomode a sus prioridades y
necesidades (es decir, la estructura deberd acoplarse y responder a la
planeacién), ademas, debe reflejar la situacion de la organizacibn — por
ejemplo, su edad, tamario, tipo de sistema de produccion el grado en que su

entorno es complejo y dinamico, entre otros.



60

En el ambito educativo, es funcién de la gerencia determinar el tipo de
organizacion requerido para llevar adelante la realizacion de los planes que
se hayan elaborado. La clase de organizacidbn que se haya establecido,
determina, en buena medida, el que los planes sean apropiada e
integralmente apropiados. A su vez los objetivos de una empresa y los
planes respectivos que permiten su realizacion, ejercen una influencia directa
sobre las caracteristicas y la estructura de la organizaciéon. Podemos a

continuacion conocer el rol del gerente organizador.

La funcién de la organizacion no es controlar desde el tope; es darle a un
grupo de personas los medios para llevar a cabo una tarea. El gerente
organizador hace mas que definir las tareas de cada uno y disefar un
organigrama con lineas de autoridad y responsabilidad. Tiene que pensar en
toda la estructura de la compaiiia, y la organizacion es solamente una parte

de la estructura.

Es por ello que el desafio que enfrenta el gerente organizador es ajustar
constantemente el esquema organizacional de la empresa a las
modificaciones de la estrategia, de manera que asegure un mejor
desemperio, después de organizar el gerente tiene otra importante tarea que

es la administracion de los miembros de la institucién a su cargo.

2. Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Por tal motivo, la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo.
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3. Recompensa: corresponde a la percepcién de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es por ello,

que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Por lo tanto, la
organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos.

5. Relaciones: es la percepciéon por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

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
organizaciéon, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es

la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentaciéon

acerca de los procesos que determinan los comportamientos
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organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen. La
importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.
Elementos del clima organizacional (Santrock, 2006)

Ambiente Laboral: cuando se habla de ambiente laboral se refiere a todo
aguello que rodea al trabajador, espacio fisico, estructura, tratos, incentivos,
una triple vertiente que va hacia los aspectos materiales, psicolégicos y
sociales del individuo. Dichos elementos pueden presentarse como un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion. Este
puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de

quienes integran la organizacion tanto dentro como fuera.

Tipos de Ambientes

Ambiente Rigido: Una organizacion con una disciplina demasiado rigida,
con demasiadas presiones para el personal, sélo obtendra logros a corto
plazo. Es por ello, que es necesario incentivar nuevas formas de
organizacion para resolver a las necesidades actuales. En virtud a ello, Joly y
Meller (citado por Herrera, 2012) plantea, que una organizacion rigida en un
entorno complejo o incierto no permite resolver los diferentes problemas
planteados a las empresas, ya que una persona sometida a trabajar en un
ambiente hostil con presiones economicas, psicoldgicas, en condiciones
desagradables, dificilmente va a ser productivo o dar su mejor esfuerzo en

sus labores.
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Ambiente Flexible. Las organizaciones comprometidas con el éxito estan
abiertas a un constante cambio el cual implica generar condiciones para
mantener un aprendizaje continuo y enmarcado como el activo fundamental
de la organizacion. Es por ello, que hoy en dia es necesario que las
organizaciones educativas disefien estructuras mas flexibles al cambio y que
este cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje y confort de
sus miembros. Esto implica generar condiciones para promover equipos de
alto desempeiio, entendiendo que el aprendizaje en equipo implica generar
valor al trabajo y més adaptabilidad al cambio con una amplia vision hacia la

excelencia.

En ese mismo orden de ideas, los nuevos esquemas gerenciales son reflejo
de la forma como la organizacién piensa y opera, exigiendo entre otros
aspectos: un trabajador con el conocimiento para desarrollar y alcanzar los
objetivos del negocio; un proceso flexible ante los cambios introducidos por la
organizacién; una estructura plana, agil, reducida a la minima expresion que
crea un ambiente de trabajo que satisfaga a quienes participen en la
ejecucion de los objetivos organizacionales; un sistema de recompensa
basado en la efectividad del proceso donde se comparte el éxito y el riesgo; y

un equipo de trabajo participativo en las acciones de la organizacion.

Es por ello, que el clima o el ambiente laboral representa un elemento
relevante para las instituciones educativas, y en especial para los docentes,
puesto que los mismos al momento de formar parte del personal de las
instituciones vienen con expectativas tanto personales como profesionales,
que definitivamente orienta su actuacion en ella, donde al tener que laborar
en un ambiente de trabajo armonioso que los estimulen adecuadamente,

manifiestan una conducta satisfactoria y altamente motivada. Si por el
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contrario, no consiguen un ambiente adecuado, que los estimule y les
ofrezca la posibilidad para producir, veran limitados sus esfuerzos en su
actividad docente, originando, ademas poca comunicacion entre los
miembros de la organizacion, apatia al trabajo, o que podria afectar su labor

profesional desde el punto de vista de la excelencia y de calidad.

De seguir sumergido dentro de esta situacion, el clima organizacional refiere,
gue se hace necesario tocar el punto o elemento llamado motivacion, el cual
se presenta como uno de los factores que aportan grandes resultados en la
medicion del ambiente laboral y en el estudio de las organizaciones, ya que
su relacibn con el desempefio individual, con la satisfaccion y la
productividad organizacional la convierten en topico esencial en la presente

investigacion.

Aunque la versatilidad humana es tan diversa, es decir cada persona es un
fendmeno multidimensional, sujeto a la influencia de muchas variables. El
haz de diferencias, en cuanto a actitudes, es amplio y los patrones de
comportamiento aprendidos son infinitos. Las organizaciones hoy en dia se
encuentran en el reto de de incluir dentro de sus estrategias gerenciales,
actividades motivacionales que integren a todos sus trabajadores y que de
alguna u otra formas afecten positivamente en las conductas individuales y a

su vez en las metas que se tengan dentro de la organizacion.

Al respecto, los directivos educativos, deben mantener al personal docente,
administrativo y de ambiente motivados a fin que sus necesidades
individuales sean compatibles y consientes con las metas de la institucion, de
tal manera que genere en ellas alta responsabilidad asertiva, y satisfaccion
personal en el trabajo que ejecuten.
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Trabajo en Equipo: el trabajo en equipo es otro elemento importante dentro
del clima organizacional, el mismo es un nuevo paradigma en las
organizaciones, el cual implica compromiso, no es solo la estrategia y el
procedimiento que la empresa lleva a cabo para alcanzar metas comunes
sino que también es necesario que exista liderazgo, armonia,
responsabilidad, creatividad, voluntad, organizacion y cooperacion entre cada

uno de los miembros.

En este sentido, Davis y Newstrom (2004); plantean que el trabajo en equipo
permite que los integrantes de una organizacion conozcan sus objetivos,
constituyan de manera responsable y entusiasta a las tareas, y se apoyen
unos a los otros. Es por ello, que los logros de una organizacion dependen,
en gran medida, de la compenetracion, comunicacién y compromiso que
pueda existir entre sus empleados. Cuando éstos trabajan en equipo, las
actividades fluyen de manera mas rapida y eficiente. Por esto es necesario,
que en la institucion objeto de estudio, se fomente dicho trabajo, a fin de
lograr los objetivos comunes en la organizacién para asi propiciar un clima
organizacional satisfactorio y por ende una satisfaccion laboral de sus
miembros, de aqui radica gran parte del éxito organizacional, el cual es saber
como desenvolverse con un grupo de personas cuyas habilidades, formas de

pensar y disposicidén para trabajar, en algunas ocasiones, difieren entre si.
Influencias de la sociedad sobre el clima organizacional

Ivancevich (2002), plantea que las tendencias que conforman nuestra
sociedad en el presente influiran en los climas de las organizaciones futuras.

Algunas de estas importantes tendencias sociales y sus repercusiones son:
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Niveles educacionales: como resultado de la educacibn moderna, es
razonable suponer que los empleados, ahora tienden a ser mas conscientes
del mundo que los rodea. Buscaran puestos donde se utilice con plenitud sus

habilidades y capacidades.

Diversidad de la fuerza de trabajo: en las ultimas dos décadas se ha visto
un crecimiento en el numero de trabajadores de sexo femenino y de grupos
minoritarios. Con esta diversidad, sera mas dificil la creacion de un ambiente

de trabajo que sea mas motivador y creativo.

Adelantos Tecnologicos: muchas organizaciones ahora operan con
equipos diferentes a los que se usaban hace veinte afios 0 menos. Muchas

prevén cambios todavia mas grandes para el futuro.

Contratos Laborales: los contratos con los Sindicatos influyen directamente
en lo que pueden hacer las organizaciones en dos areas importantes del
clima organizacional: sistemas de disefilos de puestos y sistema de

recompensas.

Reglamentos Gubernamentales: aunque muchos de estos no tienen
influencias directas sobre el clima organizacional, todos ellos tienden a
disminuir las opciones de la organizacion. Sera cada vez mas dificil funcionar
de una forma individualizada que satisfaga las necesidades de una fuerza de

trabajo diversa.

Crecimiento Organizacional: las grandes organizaciones dominan en forma
creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear
ambientes de trabajo motivador, creativo, en las grandes organizaciones
donde los empleados no ven facilmente una conexion entre su propia

conducta y el desempefio total de la organizacion.
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Atractivo del descanso: desde que la industria de la recreacién en tiempo
libre ha tenido un gran crecimiento en la sociedad, cada dia es mas atractivo
dejar de trabajar; entonces el trabajo tendra que ofrecer al empleado algo

gue no pueda obtener fuera.

Algunas determinaciones especificas del clima organizacional

De acuerdo a Ivancevich (Ob Cit), existen unas determinaciones especificas
que deben ser tenidas en cuenta al hablar de clima organizacional:

Condiciones econdmicas: las condiciones de la economia pueden influir en
muchas de las propiedades propuestas. Las percepciones de riesgo,
recompensas y conflictos podrian variar de acuerdo a la forma en que los

altibajos de la economia influyen en la organizacion.

Estilo de liderazgo: es posible que este tenga un fuerte impacto en el clima
organizacional. Es posible que influya en los estilos adoptados por los

gerentes en todos los niveles de la organizacion.

Politicas organizacionales: las politicas administrativas influyen en el

ambiente para la competencia y los conflictos.

Valores gerenciales: es casi seguro que los valores de alta gerencia
influyen en el clima organizacional. Como resultado los miembros de algunas
organizaciones pueden percibirlas como paternalistas, impersonales,

formales o informales, agresivas, pasivas, dignas o indignas de confianza.

Caracteristicas de los miembros: la edad, el modo de vestir y la conducta
de los miembros de la organizacion, o incluso el nimero de gerentes de sexo
masculino y femenino, pueden tener cierto impacto en algunas propiedades

del clima organizacional.
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Tipo de actividad: la actividad a la que se dedica una organizacién influira
en su clima. Este clima puede influir en el tipo de personas atraidas como
posibles empleados y en la forma en que se comportaran después de

contratarlos.

Medicién del clima organizacional

Medir el clima organizacional es un esfuerzo por captar la esencia, el tono, la
atmosfera, la personalidad, el ambiente interno de una organizacion o
subunidad. Sin embargo; hay mucha controversia en cuanto a si es posible
medir de modo significativo el clima organizacional al obtener percepciones
de los miembros, de tal manera que constituya una auténtica descripcion del
ambiente interno. Algunos autores enfatizan que las percepciones son
realmente evaluaciones y que estan influidas por los atributos personales y
situacionales de los miembros de la organizacion. Otros autores refuerzan la
tendencia a medir el clima organizacional argumentando que las diferencias
pueden significar algo importante para la organizacion. De acuerdo a Alvarez
(2002), los estudios o investigaciones sobre el clima organizacional pueden
ser clasificados en tres categorias tomando como referencia los tres tipos de

variables mas frecuentes utilizadas en los estudios cientificos.

La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el
clima organizacional como un factor que “influye sobre..." (Variable
independiente); en la segunda categoria se encuentran las investigaciones
que tratan al clima organizacional como un "interpuesto entre..." (Variable
interviniente); y la tercera categoria ubica a las investigaciones que analizan

el clima organizacional como un "efecto de..." (Variable dependiente).
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- Cuando es tomada como una variable independiente, sugiere que la
manera como el integrante de la organizacibn percibe su clima

organizacional puede influir tanto en su satisfaccion como en su rendimiento.

- Cuando es tomada como variable interviniente, actia como un puente, un
conector de cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el

rendimiento.

- Cuando es tomada como variable dependiente: - La estructura
organizacional formal, incluye la division del trabajo, los patrones de
comunicacién, las politicas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la
manera como los miembros de la organizacidon visualizan el clima de la
organizacion. El grado en que la organizacion sea mecanica 0 burocratica
influye en esa percepcion. Asi mismo la naturaleza de la tecnologia del

trabajo.

- Los programas de adiestramiento pueden tener un efecto importante sobre

el clima organizacional.

- Factores tales como la personalidad y la necesidad de los miembros de la
organizacion, la orientacion y politicas organizacionales presentan indicios,

aunque indirectos, que influyen en la percepcion del clima organizacional.

- Los gerentes que proveen a sus subordinados de mas feedback, autonomia
e identificacion con las metas del trabajo, contribuyen en un grado
significativo a la creacion de un clima orientado hacia el logro, donde los
miembros se sienten mas responsables por la organizacion y por los

objetivos del grupo.

- La tecnologia, la estructura, el liderazgo, los supuestos y las practicas
administrativas influyen en el clima organizacional. Muy poco se conoce del

impacto del ambiente externo o entorno general sobre el clima
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organizacional; sin embargo se infiere que aquellos factores externos que
pueden influir sobre los empleados o la organizacion total, influyen en el

clima organizacional.

A pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes trabajos investigativos,
todavia no existe un consenso sobre lo que realmente constituye las
dimensiones del constructo clima organizacional, y si el clima es
definitivamente una variable independiente, una variable dependiente o una
variable interviniente. Las investigaciones demuestran que pueden

comportarse como una u otra categoria.
Importancia del clima organizacional en las Instituciones Educativas

La relevancia de las consecuencias derivadas desde el clima organizacional,
hacia el funcionamiento de los centros educativos, se ha de expresar en los
niveles de funcionamiento operativo, en la calidad de los aprendizajes y en
las formas de interactuar entre los distintos actores educativos. En la medida
en que los equipos de trabajo logren integrarse y complementar las visiones,
expectativas y exigencias de los supervisores, directivos, autoridades
educativas y del entorno social; el cumplimiento de las metas de la
organizacién estard mas cerca. Ello demandara un mensaje honesto, claro y

sobre todo, el compromiso manifiesto del supervisor en su accionar.

Asi, se puede materializar en funcién de las directrices que plantea Yzaguirre
(2006), sobre el desempefio del gerente educativo en la configuracion del
clima organizacional:

los sistemas educativos requieren estructurar nuevos
paradigmas con los perfiles que la sociedad moderna necesita
para competir internacionalmente. Se debe considerar un
modelo de directivo escolar con vision, mision y estrategias de
largo plazo, metas y objetivos claros, que lo impulsen a ejercer
un liderazgo profético, constructor, integrador y administrativo
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gue invite a sus seguidores a la participacion entusiasta y
vigorosa del cambio educativo (p.58).

Debe destacarse el principio de que los principales responsables de la
dindmica organizacional educativa son los supervisores y los directivos,
sobre ellos recae la tarea de brindar las condiciones que han de configurar el
clima organizacional. Si el gerente logra servir como interlocutor de las
necesidades planteadas en la visidbn organizacional, el clima del centro

educativo sera favorable para cumplir las tareas y los objetivos.

Es por ello que, las organizaciones han de esforzarse en su conjunto para
ejecutar acciones adecuadas a su ritmo de crecimiento, lo cual va a implicar
directamente un cambio en positivo de la dinamica organizacional, para
impactar en forma constructiva su funcionamiento. En tales exigencias, estan
comprometidos los gerentes que tienen a su cargo los centros educativos
venezolanos. En razon de ello, se describe la trascendencia del clima

organizacional.

Por lo tanto, el clima organizacional revela en gran medida, las percepciones
de cada actor en relacion con su organizacién. A partir de alli, se iran
construyendo un conjunto de sensaciones que afectaran positiva o
negativamente la disposicion del sujeto para su nivel de desempefio en el

seno de la institucion. Sobre este particular, sefiala Chiavenato (2005):

El concepto clima organizacional, refleja la influencia ambiental en
la motivacion de los participantes. Por lo tanto, puede describirse
como cualidad o propiedad del ambiente organizacional, percibida
0 experimentada por los miembros de la organizacion, que influye
en su comportamiento. El término se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, a los
aspectos de la organizacibn que provocan diversos tipos de
motivacion en sus miembros. (p.120).
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Con base en lo planteado, se revela la importancia directa de este factor en
el desempefio de los actores educativos, toda vez que desde la
interpretacion que surja de sus percepciones en torno a los procesos internos
de la organizacion, se orientaran los patrones de rendimiento y desemperio.
El clima organizacional sera elevado, favorable y productivo, en la medida en
que se den situaciones que proporcionen satisfaccion de las necesidades

personales y un incremento en la moral de los participantes.

En el caso contrario, cuando las aspiraciones y expectativas, se ven
frustradas, el clima organizacional se traducird negativamente en un nivel
bajo y desfavorable de motivacién, nivel de desempefio, busqueda de logros
personales, grupales y organizacionales. De alli, la importancia de configurar
los escenarios de participacion, integracion efectiva, interdependencia y
corresponsabilidad que determinen las condiciones del clima organizacional
en los centros educativos, que aunado a una Gerencia Educativa con
enfoque estratégico optimice el logro de la vision y las metas trazadas a

corto, mediano y largo plazo.

Satisfaccion Laboral: el tema de la satisfaccion laboral es de gran interés
porque indica la habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades
de los trabajadores, es uno de los indicadores mas clasicos a los que se
suele recurrir, cuando se intenta conocer cual es la actitud general de los
sujetos hacia su vida profesional. Es decir, implica una actitud, 0 mas bien un
conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los individuos y los
colectivos en el contexto laboral que influiran de una manera significativa en

los comportamientos y desde luego en los resultados.
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En tal sentido, se podria definir, como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, la cual se basara en las creencias y valores que esté
desarrolle de su entorno laboral. Las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian ser.

Davis y Newstrom (citados por Heredia; 2012), definen la satisfaccion laboral
como

el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo.
Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion hace el siguiente
comentario: Para los empresarios es muy claro que esperan de los
empleados maxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no
tiene tanta claridad en lo que el personal espera de su empresa,
esto es, maxima satisfaccién en su trabajo. El trabajador a su vez
responde a la desatencion y manipulacion de la empresa con la
conocida frase como hacen que me pagan, hago que
trabajo”(p.126).

Es donde se inicia el circulo de insatisfaccion y baja productividad. La
satisfaccion laboral se encuentra intimamente relacionada al clima
organizacional de la organizacion y al desempefio laboral. Factores
determinantes de Satisfaccion Laboral

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados;
Robbins (2007), considera que los principales factores que determinan la
satisfaccion laboral son:

v Reto del trabajo.

v Sistema de recompensas justas.
v Condiciones favorables de trabajo.
v Colegas que brinden apoyo.

Adicionalmente:
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v Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo
Robbins (2007), junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo.
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar
sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion de como se estan desempefiando, de tal manera que un
reto moderado causa placer y satisfaccidon. Es por eso que el enriquecimiento
del puesto a través de la expansion vertical del mismo puede elevar la
satisfaccion laboral ya que se incrementa la libertad, independencia, variedad
de tareas y retroalimentaciéon de su propia actuacién. Se debe tomar en
cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto demasiado grande
crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo

la satisfaccion.

Sistemas de recompensas justas

Segun Robbins (2007); en este punto nos referimos al sistema de salarios y
politicas de ascensos que se tiene en la organizacién. Este sistema debe ser
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades y debe estar
acorde con sus expectativas. En la percepcion de justicia influyen la
comparacion social, las demandas del trabajo en si y las habilidades del
individuo y los estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion con el salario: los sueldos o salarios, incentivos vy
gratificaciones son la compensacién que los empleados reciben a cambio de
su labor. La administracion del departamento de personal a través de esta
actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez
ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo

productiva. Varios estudios han demostrado que la compensacién es la
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caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccién de los
empleados. Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la
organizacion son los principales factores que permiten al empleado
establecer lo que "deberia ser" con respecto a su salario versus lo que
percibe. Es muy importante recalcar que es la percepcion de justicia por
parte del empleado la que favorecera su satisfaccion.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: las
promociones 0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este
rubro también es importante la percepcion de justicia que se tenga con
respecto a la politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de que
la politica seguida es clara, justa y libre de ambigliedades favorecera la
satisfaccion. Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la
productividad de la organizacion y producir un deterioro en la calidad del
entorno laboral. Puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de

guejas, el ausentismo o el cambio de empleo.

Condiciones favorables de trabajo: a los empleados les interesa su
ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita
el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente
fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitirdan un mejor
desempeiio y favorecera la satisfaccion del empleado. Otro aspecto a
considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema de
valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del
clima organizacional también contribuye a proporcionar condiciones
favorables de trabajo, siempre que consideremos que las metas
organizacionales y las personales no son opuestas. En esta influyen mas

factores como el que se trata en el siguiente punto.
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Apoyo del Lider: el trabajo también cubre necesidades de interaccion social.
El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la
satisfaccion. Si bien la relacion no es simple, segun estudios, se ha llegado a
la conclusion de que los empleados con lideres mas tolerantes y
considerados, estdn mas satisfechos que con lideres indiferentes, autoritarios
u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin embargo que los
individuos difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la
consideracion del lider. Es probable que tener un lider que sea considerado y
tolerante sea mas importante para empleados con baja autoestima o que
tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes House y Mitchell,

citado por Robbins.

En lo que se refiere a la conducta de orientacion a la tarea por parte del lider
formal, tampoco hay una unica respuesta, por ejemplo cuando los papeles
son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o jefe que les calare los
requerimientos de su papel, y cuando por el contrario las tareas estan
claramente definidas y se puede actuar competentemente sin guia e
instruccion frecuente, se preferira un lider que no ejerza una supervision
estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores no estan muy
motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren un lider que no los
presiones para mantener estandares altos de ejecucion y/o desempefio. De
manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion positiva,
escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés permitira una

mayor satisfaccion.

Para Davis y Newstron (2004); el liderazgo “es el proceso que ayuda a otros
para trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos, es decir, es el

acto fundamental que facilita el éxito de la empresa, de una organizacion y su
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gente” (p. 120) EIl liderazgo segun los autores mantiene su condicidon
tradicional de propiciar mediante el trabajo en grupo los objetivos de la
organizacion y se manifiesta en la competencia de los empleados y por ende

en su productividad.

Con relacion a lo expuesto Robbins y Coulter (2005); definen el liderazgo
como el proceso que consiste en influir en un grupo para orientarlo hacia el
logro de los objetivos. Los autores hacen notar con este enfoque que el lider
siempre influira en su equipo de trabajo, dandoles a conocer asi los objetivos

y guiarlos para que en conjunto cumplan con las metas que se propusieron.

Asi pues, la esencia del liderazgo son los seguidores. En otras palabras, lo
gue hace que una persona sea lider es la disposicion de la gente a seguirla.
Ademas, la gente tiende a seguir a quienes les ofrecen medios para la
satisfaccion de sus deseos y necesidades. El liderazgo y la motivacion estan
estrechamente interrelacionados. Si se entiende la motivacion, se apreciara

mejor qué desea la gente y la razon de sus acciones.

Beneficios de la Gerencia Estratégica

De acuerdo a Robbins y Coulter (2005), sefiala entre sus beneficios los
siguientes:
4 Permite que la organizacion este en capacidad de influir en su
medio, en vez de reaccionar a él, ejerciendo de este modo algun
control sobre su destino.
v Da una base objetiva para la asignacion de recursos y
reduccion de conflictos internos que pudieran surgir cuando es

solamente la subjetividad la base para decisiones importantes.
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v Permite a una organizacién aprovechar oportunidades clave en
el medio ambiente, minimizar el impacto de las amenazas externas,
utilizar las fortalezas internas y vencer las amenazas internas.

v Vuelve a las organizaciones mas exitosas.

v Evita las disminuciones en ingresos y utilidades.

v Incluye una mayor conciencia de las amenazas ambientales,
mayor productividad del personal, menor resistencia al cambio, y una
vision mas clara de las relaciones desempefio/recompensas.

v Incluye una mayor comprension de las capacidades de la
organizacién en cuanto a prevencion de problemas, debido a que ellas
enfatizan la interaccion entre los gerentes a todos los niveles.

v Llevan orden y disciplina a la organizacion.

Componentes de la Gerencia Educativa Estratégica

Segun el Modelo de Gerencia Educativa Estratégica, aplicado por la
Secretaria de Educacion Puablica de México D.F. (2010) la Gerencia
Educativa Estratégica (GEE) se integra por diversos elementos que le dan
sentido y soporte, entre ellos se encuentran sus componentes, los cuales se
vinculan e interrelacionan; ninguno tiene privilegio sobre el otro y el grado de
atencion que merecen es a partir de la realidad del contexto de la institucion
educativa en la cual se aplique, y de acuerdo con las necesidades.

El objetivo de los componentes es intervenir de manera proactiva, en funcion
de logros educativos concretos y de las circunstancias del contexto, para
orientar el cambio y la transformacion escolar a través del fortalecimiento del
liderazgo y del trabajo en equipo y/o colaborativo, guiados por una mision y
una visidbn compartidas, apoyadas en la corresponsabilidad social; en este
sentido, se convierten en pilares fundamentales para impulsar el cambio y la

transformacioén de las instituciones educativas.
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1.- Liderazgo compartido

Aunque el liderazgo se asocia con el desempefio del directivo, por ser
considerado el lider por excelencia de una institucion, es necesario admitir la
existencia de una estructura organizativa, donde hay una micropolitica que
determina el rol de los actores, para poder identificar otros liderazgos. Pensar
en el liderazgo de manera unipersonal seria creer que sélo el directivo puede
desarrollarlo, no obstante debe advertirse que en cada institucion o instancia
educativa suele haber liderazgos no reconocidos o no compartidos, por lo
gue es necesario considerar las competencias que ofrece cada uno de los
actores escolares y aprovecharlas para fortalecer la planeacion, la ejecucion,
el seguimiento y la evaluacién de algunos de los procesos, con el fin de
favorecer el involucramiento y el compromiso sostenidos de todos los

involucrados, para mejorar nuestros resultados educativos.

Textualmente, cuando se aborda el tema de liderazgo se asocia al directivo,
esto parte de investigaciones hechas con quienes de manera regular lo
ejercen, que son precisamente los directivos; no obstante, se ha encontrado
que una “buena institucion educativa” no soélo parte de tener “un buen
director”, sino que el éxito de éste esta asociado a las estrategias que em-
plea, a las actitudes que asume y a la particular forma de dirigir la institucién,
aun prescindiendo de la presencia fisica en determinada actividad escolar,
esto es, se delegan responsabilidades, se comparte el compromiso y se

potencia a otros para que actuen e intervengan.

Un buen liderazgo es determinante para lograr los propdsitos que resultan
fundamentales para la calidad educativa, la transformacion de Ila
organizacion y el funcionamiento interno de las escuelas, asi como de la

gestion de la funcion supervisora; el desarrollo de una gestién institucional
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centrada en la escuela y el aseguramiento de los aprendizajes y, en general,
el alineamiento de toda la estructura educativa hacia el logro educativo.

Al impulsar este componente en la Gestion Estratégica Educativa, se espera
que las entidades del sistema educativo cuenten con liderazgos solidos que
emprendan e implementen procesos de transformacion y que adopten una
cultura de calidad en el desarrollo de las instituciones, desde dentro, pero
también desde fuera de los centros; se constituye como una prioridad,
porque se reconoce como condicion para lograr procesos de calidad; atender
la necesidad formativa sobre el liderazgo es el primer compromiso a cubrir,
aunque debe reconocerse que formar directivos como lideres no puede
quedarse al margen del desarrollo institucional y del resto de los integrantes
del equipo; implica, también un proceso de autoformacion y de introspeccion
hacia las propias experiencias y las de otros directivos que han sido exitosos
en el desarrollo de sus funciones, de ahi la importancia de favorecer
espacios de intercambio, como encuentros y foros donde, entre colegas, se

aborden los temas de interés comun.

Al respecto, Moran (2008); afirma que los principales factores que han per-
mitido a los directivos generar experiencias exitosas son el trabajo en equipo,
la buena comunicacion, la adecuada vision y planeacion, el apoyo de
colaboradores y la libertad de accion, entre otros. Asimismo, distingue como
practicas decisivas para lograr un liderazgo efectivo el que los directivos

puedan hacer lo siguiente:

v Desafiar los procesos, es decir, atreverse a innovar, a creary a
intervenir en los procesos establecidos.
v Inspirar una vision compartida, donde el beneficio colectivo

trascienda més all4 del conocimiento y potencial individual.
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v Habilitar a otros para que actien, entendiendo que el poder de
decision debe ser un ejercicio desconcentrado y compartido, para que
“otros” sean también lideres y desarrollen sus potencialidades; es una
nueva forma de promover la relacion lider-liderados.

v Modelar el camino, lo cual significa que cada lider tiene como
una de sus mas finas funciones la liberacion permanente, desde sus
posibilidades, de aquellos obstaculos que puedan inhibir el desarrollo
del liderazgo de otros.

v Dar aliento al corazén, es decir, que debe haber una fuerte
carga animica y motivacional generada desde la posicion del lider

hacia todos los colaboradores.

2.- Trabajo en equipo y/o colaborativo

Un equipo es un conjunto de individuos con habilidades complementarias,
que dependen unos de otros para establecer y cumplir propésitos y metas
compartidas. Cuando estas personas suman esfuerzos para resolver un
objetivo comun consiguen desarrollar una buena comunicacion, altos niveles
de confianza, cooperacion y colaboracion. Para distinguir la efectividad en un
trabajo de equipo, habrd que remitirse a su capacidad de organizacion, a su

funcionamiento y a sus resultados.

La colaboracion se refiere a la expresion de una cultura efectiva de apoyo,
encaminada a dotar a la institucién escolar de una visibn compartida acerca
de hacia donde se quiere ir y de cuales son las concepciones y los principios

educativos que se quieren promover.

La conformacion de equipos de trabajo se da en tiempos y formas diversas,
esto no significa tacitamente que sus miembros trabajen en colaboracion,

pues se presentan implicaciones necesarias de reconocer, como la
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adaptacion de los nuevos miembros a las formas de trabajo existente, la
conjuncion de liderazgos, la apropiacion de los propdsitos de grupo, la
inclusion en tareas colectivas y la aportacion de la individualidad para la

construccion colectiva, entre otras.

Estas implicaciones se convierten en tarea fundamental de una organizacion;
se requiere de esfuerzos que tienen sentido siempre y cuando se concentren
en lograr la concurrencia de factores como voluntad, decision y participacion
por parte de los miembros del grupo, de los que muestran alguna resistencia
a los propésitos generales y de los que se integran. Establecer dinamicas de
colaboracién en un equipo se convierte, entonces, en una tarea compleja y

permanente, pues de ello depende el funcionamiento del equipo.

Un trabajo en equipo para las instituciones educativas implica procesos que
faciliten la comprension, la planificacion, la accion y la reflexion conjunta
acerca de qué se quiere hacer y como. Establecer un sistema de
colaboracion contribuye a la generacion de un clima organizacional —en el
ambito del sistema educativo, escuela y aula— que posibilite la libre
expresion, la comunicacion bidireccional, el dialogo en el tratamiento y en la
resolucion de conflictos, la confianza, la armonia y el respeto en las

relaciones interpersonales, donde se lleguen a acuerdos y se cumplan.

Un clima de “colegas” es una condicion clave para asegurar el éxito de los
propésitos fundamentales del equipo; puede facilitar tareas de organizacién
para enfrentar retos complejos y representa, ademas, una plataforma para

enfrentar otros desafios.

En suma, se entiende al trabajo en equipo como la conjuncién de esfuerzos
de una organizacion educativa para lograr objetivos comunes en el marco de
una cultura efectiva de apoyo, encaminada a alcanzar una vision compartida;

impulsar este componente supone una comunicacion abierta, el intercambio
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de ideas y el aprovechamiento de la pluralidad de estrategias en un estricto
orden profesional.

Este componente enfatiza una dindmica de trabajo que caracteriza y enor-
gullece a los equipos, que haga trascendentes los logros y trastoque
aspectos de caracter cultural, razones de peso por las cuales la GEE incluye
al trabajo en equipo y sus anexos como, precedentes que sientan bases y
generan perspectivas de desarrollo colectivo, fundamentales en un proceso

de mejora continua.
3.- Participacion Social Responsable

La participacion social parte de las opiniones de la sociedad y sus
organizaciones como evaluadoras de las politicas publicas para que éstas
sean modificadas o reelaboradas al ejercer cierta presion considerando el
bien comun. En el caso de la escuela esta referida a la participacién de los
padres de familia, de la comunidad y organismos interesados en el acontecer
del centro educativo, en cooperar con el colegiado en la formulacion y en la
ejecucion del plan escolar, tomando decisiones conjuntas y realizando tareas

de contraloria social.

Los érganos oficiales que desde la escuela estimulan dicha relacién, aunque
no son limitativos, son los Consejos Escolares de Participacion Social (ceps),
y las Asociaciones de Padres de Familia (apf); sin ser las Unicas formas de
coordinacion entre actores educativos, se reconocen como necesarias para

la toma de acuerdos que beneficien a la comunidad escolar.

Para efectos de esta investigacion esa representacion social responsable
estaria constituida por los Consejos Educativos segun la resolucion 058 del

Ministerio del Poder Popular para la Educacion en Venezuela.
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La sociedad esta constituida por grupos de personas que actlan reciproca-
mente, que tienen actividades que se centran alrededor de objetivos
comunes, que comparten creencias, actitudes y conductas colectivas;
cuando se pertenece a grupos organizados con intereses afines, la relacion
personal es mas directa y existen mayores oportunidades de establecer

vinculos estrechos y definitivos que logran un beneficio coman.

Con la colaboracion de la comunidad se origina una nueva actitud ante las
autoridades escolares y municipales; la poblacion, a travées de su
participacion colectiva, procura resolver aquellos problemas que estan dentro
de sus posibilidades en corresponsabilidad con el fin de asegurar el bienestar

general.
4.- Planeacion Estratégica

La planeacién estratégica, de acuerdo con Robbins (2005), es definida como
el proceso sistémico y sistematico para la mejora continua de la gestion,
derivado de la autoevaluacion y basado en consensos; que direcciona las
acciones de un colectivo hacia escenarios deseados a mediano plazo; es
participativa cuando se involucra a los alumnos, padres de familia, maestros,
al director, al supervisor, jefe de sector o de ensefianza, entre otros actores
interesados en el disefio, en la ejecucion y en el seguimiento del plan

escolar.

En un sentido amplio, la planeacion estratégica es el conjunto de procesos
de disefio, desarrollo y operacion de proyectos de intervencion que
relacionan las metas y las competencias institucionales con las demandas y
las oportunidades. Es un proyecto que parte de las situaciones existentes y
se orienta a las metas y a los objetivos con una clara vision, también

considera los aspectos de implementacion y su respectiva evaluacion.
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La planeacion estratégica situacional es concebida como un proceso
continuo y sisteméatico de analisis y de diadlogo entre los miembros de una
comunidad educativa especifica, para seleccionar una direccion de acciones
clave de resultados que cambian situaciones al superar resistencias.
Cuando la planeacién es un proceso que se realiza de forma permanente,
participativa y con base en consensos, no hay un planificador sino un

facilitador de la planificacion situada dentro de la comunidad educativa.

La planeacion estratégica aplicada a la gestion educativa intenta responder a
preguntas como ¢ qué propositos institucionales fundamentales (misién) se
intentan cumplir?, ¢qué cambios se deben realizar en las formas
tradicionales de gestién para lograr tales propdésitos? y ¢cémo se van a

realizar esos cambios?

Las estrategias son el camino que se debe transitar para lograr los objetivos
y las metas planteadas, en tanto los compromisos son la garantia que se
establece para cumplirlos. En este sentido, atiende tanto a objetivos como a
medios y al proceso de crear una viabilidad para éstos. El fin de la
planeacibn es exponer las bases para acuerdos generales y el

establecimiento de oportunidades para la atencion de necesidades.

Aplicar las politicas y los programas institucionales para impulsar la calidad
del sistema educativo requiere de la formulacion de estrategias creativas y
eficaces, que orienten los recursos hacia el logro de los resultados definidos
en la politica educativa actual.

En el marco de la Gestién Estratégica Educativa, la planeacién estratégica
considera elementos basicos como la mision, la vision, los objetivos, las
estrategias, las metas, las acciones e indicadores, que son referentes para la
institucion en términos del alcance maximo de los propdsitos bajo su

responsabilidad. Ademas, delimitan el campo de accion de la institucion y
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permiten a los actores educativos contar con un panorama general respecto
de las grandes lineas de trabajo y los resultados por alcanzar. Del mismo
modo, definen la poblacién beneficiaria y canalizan los esfuerzos en la
direccion adecuada. Por lo tanto, y de acuerdo con Loera (2003), sirven
como base en el proceso de planeacién, programacion y presupuestacion.
Precisamente, el factor “planeacién” es crucial en los procesos de

transformacion, pues lo que se planifica es justamente el cambio.

En otro orden de ideas, el elemento fundamental de la Gerencia Estratégica
es la Planificacion. Al respecto Manes (2008), indica que la planificacion es
considerada como una tarea institucional de toda persona que cumple rol de

gerente.

Para Ander-Egg (2007), planificar es la accién consistente en utilizar un
conjunto de procedimientos mediante los cuales se introduce una mayor
racionalidad y organizacion en un conjunto de actividades y acciones
articuladas entre si que, previstas anticipadamente, tienen el propésito de
influir en el curso de determinados acontecimientos, con el fin de alcanzar
una situacion elegida como deseable, mediante el uso eficiente de medios y

recursos escasos o limitados (p 25).

Esta conceptualizaciéon de la planificacion, es la que podria llamarse la forma
clasica de planificar. La planificacién formativa es la utilizaciéon de una serie
de "procedimientos normativos” en los que interesa de manera particular la
formalizaciébn del proceso (determina de manera precisa las acciones
necesarias para alcanzar metas y objetivos), estableciendo los tiempos
parciales y totales de una trayectoria que conduce desde el modelo analitico
(resultado del diagnostico) al modelo normativo (a lo que se quiere llegar

segun lo establece el sujeto planificador). Podria decirse resumiendo esta
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concepcion, que la planificacién es un modo de actuar sobre la realidad, a
partir de lo que decide el sujeto planificador.

Ahora bien en la Gerencia estratégica, lo interesante no es la planificacion
normativa, sino la estratégica. Para Martin (2001); es el proceso para trazar
el mapa de una institucion es un sistema abierto que sirve para guiar a una
instituciéon a lo largo del tiempo en un entorno cambiante. Supone una
conducta proactiva en la resolucibn de problemas, de alli que sea
fundamental el firme compromiso de la Alta Direccion para impulsar e

implantar la Planificacion Estratégica.

Por su parte, Serna (2005); manifiesta que es el proceso mediante el cual
quienes toman decisiones en una organizacion obtienen, procesan y analizan
informacion pertinente, interna y externa, con el fin de evaluar la situacion
presente de la organizacion, asi como su nivel de competitividad con el
propésito de anticipar y decidir sobre el direccionamiento de la institucion

hacia el futuro.

De igual manera, manifiesta que la planeacion estratégica, mas que un
mecanismo para elaborar planes, es un proceso que debe conducir a una
manera de pensar estratégicamente, a la creacion de un sistema gerencial
inspirado en una cultura estratégica. De alli la importancia de la calidad y del
compromiso del talento humano que participa en él y el cuidado para

seleccionar los estrategas.

Frente a estos desafios, la planificacion estratégica se dejar ver como una
herramienta Gtil y necesaria para facilitar el ajuste continuo de las
organizaciones a las nuevas situaciones. Su desarrollo a nivel institucional

debe promover el conocimiento de la institucion, contemplar los posibles
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cambios en materia educativa y facilitar su permanente adecuacion

organizativa.

Asi mismo, Manes (2008), sostiene que en la actualidad, la planificacion
estratégica debe asumir un papel protagonico, pues se ha demostrado que

las instituciones que la ponen en practica son:

a) Las que satisfacen mejor las necesidades de su comunidad.

b) Las mas recomendadas por la calidad de los servicios.

c) Las que obtienen estabilidad y crecimiento en base a objetivos realistas.

d) Las que utilizan sus recursos con mayor eficiencia.

e) Las mejores preparadas para enfrentar contingencias.

f) Las que aceptan sus debilidades como desafios y sus fortalezas como

ventajas.

Las razones presentadas permiten concluir que la planificacion estratégica
constituye una de las herramientas esenciales de la gestion directiva
moderna. Sin embargo existe, desconocimiento o resistencia a incorporar

esta forma de planificacion especialmente en las instituciones educativas.

En conclusién, Ramirez (2009), sefiala que la planificacion es un proceso
mediante el cual se adoptan decisiones sobre:

v Las politicas: Corresponden al nivel estratégico e impactan los
efectos de los resultados a producir en el contexto. También demarcar

el organizamos deseado y las decisiones en las que debe tratar de ir.

v Las estrategias: corresponden al nivel estratégico e impactan
hacia afuera los resultados a lograr y a los usuarios a satisfacer. Hacia

adentro, direccionan los cursos de accion y los caminos deseables o
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convenientes a seguir para lograr la competitividad deseada.

Demarcar la estructura organizacional necesaria para hacerlo.

v Los planes: generan hacia afuera los productos y las metas
planificadas. Hacia adentro, marcan las actividades y sefialan cuales
seran las especificaciones en cuento a la forma y los recursos
necesarios para obtenerlos. Por otra parte en relacion con la

organizacién, asigna responsabilidades por metas y recursos.

4 Un Plan Estratégico es una planificacion oficial en la que los
responsables de una organizacion reflejan cual sera la estrategia a
seguir por su organizacion en el mediano plazo con el fin de lograr las
metas trazadas de manera eficiente y eficaz. Un Plan Estratégico es
cuantitativo, manifiesto y temporal; cuantitativo porque indica los
objetivos numéricos a lograr por la organizacion, manifiesto porque
especifica unas politicas y acciones (plan de accion) para conseguir
esos objetivos y finalmente, es temporal porque establece unos
intervalos de tiempo, concretos y explicitos, que deben ser cumplidos
por la por la organizacion para que la puesta en practica de la
organizacién sea exitosa. En resumen, un plan estratégico recoge tres

puntos especificos: Objetivos, Politicas y Acciones.

En otro orden de ideas, Serna (2010), sostiene que la planeacion
estratégica, tiene seis componentes fundamentales:
v La estrategia.
4 El direccionamiento. Cultura Corporativa (principios), vision y
mision.

v El diagndstico.
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v Las opciones.
v La formulacion estratégica.

La Estrategia

Serna (2010); sefiala que la estrategia se define como un plan amplio y
general de desarrollo para alcanzar objetivos a largo plazo. La estrategia de
la organizacion puede, y por lo general lo hace, centrarse en mucha areas
diferentes de la organizacion. De igual modo, para que una estrategia valga
la pena, debe ser consistente con los objetivos de la organizacion, que a su
vez, deben ser consistentes con el propdsito de la organizacion.

La Administracion Estratégica

La administracion estratégica, segun Robbins (2005) es el proceso de
asegurar que una organizacion posea y se beneficie de una estrategia
organizacional apropiada, asi pues, una estrategia apropiada es aquella que
se ajusta mejor a las necesidades de la organizacion en un momento
determinado. Asimismo, se apoya en los elementos estratégicos que son el
conjunto de pasos, actividades y mecanismos utilizados por la gerencia para
conducir el destino de la organizacion de una forma coherente a sus
principios y propositos. El proceso de la administracion estratégica consta

de cinco pasos continuos y secuenciales:

1. Analisis del entorno

2. Establecimiento de una direccion para la organizacion
3. Formulacion de estrategias

4. Ejecucion de estrategias

5. Control estratégico.



91

Formulacion de la Estrategia: Herramientas
La formulacion de una estrategia es el proceso de determinar los planes de
accion adecuados para alcanzar los objetivos de la organizacion y asi cumplir

el propasito.

Refiere el Robbins (2005); que existen herramientas que se pueden usar
para ayudarse en la formulacion de las estrategias, entre los que se incluyen
las siguientes: 1. Andlisis de preguntas criticas 2. Analisis DOFA 3. Andlisis
del portafolio de negocios 4. Modelo de Porter para el analisis de la industria.
Una de las herramientas que se utilizara para la creacion del plan estratégico
gerencial propuesto en esta investigacion es el Analisis DOFA. El analisis
DOFA es una herramienta de desarrollo de estrategias que relaciona una por
una las debilidades y fortalezas internas de una organizacion, con las

oportunidades y amenazas externas.

Matriz DOFA

El Analisis DAFO, también conocido como Matriz o Analisis DOFA o FODA,
de acuerdo con Amaya (2003) es una metodologia de estudio de la situacion
de una empresa 0 un proyecto, analizando sus caracteristicas internas
(Debilidades y Fortalezas) y su situacion externa (Amenazas Yy
Oportunidades) en una matriz cuadrada. Proviene de las siglas en inglés
SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities y Threats).

Es una herramienta para conocer la situacion real en que se encuentra una

organizacion, empresa o proyecto, y planificar una estrategia de futuro.

Durante la etapa de planificacion estratégica y a partir del analisis DAFO se

debe poder contestar cada una de las siguientes preguntas:

. ¢, COmo se puede destacar cada fortaleza?
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. ¢, Como se puede disfrutar cada oportunidad?
. ¢, Como se puede defender cada debilidad?
. ¢, COmo se puede detener cada amenaza?

Este recurso fue creado a principios de la década de los setenta y produjo
una revolucién en el campo de la estrategia empresarial. ElI objetivo del
analisis DAFO es determinar las ventajas competitivas de la empresa bajo
analisis y la estrategia genérica a emplear por la misma que mas le convenga
en funcion de sus caracteristicas propias y de las del mercado en que se

mueve. El andlisis consta de cuatro pasos:

. Andlisis Externo (también conocido como "Modelo de las
cinco fuerzas de Porter")

. Analisis Interno
. Confeccion de la matriz DAFO
. Determinacion de la estrategia a emplear

Analisis externo

La organizacion no existe ni puede existir fuera de un entorno, fuera de ese
entorno que le rodea; asi que el andlisis externo permite fijar las
oportunidades y amenazas que el contexto puede presentarle a una
organizacion. El proceso para determinar esas oportunidades o amenazas se

puede realizar de la siguiente manera:

a- Estableciendo los principales hechos o eventos del ambiente que tiene o

podrian tener alguna relacién con la organizacion.

b.- Determinando cuéles de esos factores podrian tener influencia sobre la

organizacion en términos de facilitar o restringir el logro de objetivos. Es
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decir, hay circunstancias o hechos presentes en el ambiente que a veces
representan una buena OPORTUNIDAD que la organizacion podria
aprovechar, ya sea para desarrollarse alun mas o para resolver un problema.
También puede haber situaciones que mas bien representen AMENAZAS

para la organizacion y que puedan hacer mas graves sus problemas.

Oportunidades

Las oportunidades son aquellos factores, positivos, que se generan en el

entorno y que, una vez identificados, pueden ser aprovechados.
Amenazas

Las amenazas son situaciones negativas, externas al programa o proyecto,
qgue pueden atentar contra éste, por lo que llegado al caso, puede ser
necesario disefiar una estrategia adecuada para poder sortearlas.

Analisis interno

Los elementos internos que se deben analizar durante el analisis DAFO
corresponden a las fortalezas y debilidades que se tienen respecto a la
disponibilidad de recursos de capital, personal, activos, calidad de producto,
estructura interna y de mercado, percepcion de los consumidores, entre

otros.

El andlisis interno permite fijar las fortalezas y debilidades de la organizacion,
realizando un estudio que permite conocer la cantidad y calidad de los

recursos y procesos con que cuenta el ente.

Para realizar el andlisis interno de una corporacion deben aplicarse

diferentes técnicas que permitan identificar dentro de la organizacion qué



94

atributos le permiten generar una ventaja competitiva sobre el resto de sus

competidores.

Fortalezas

Las fortalezas son todos aquellos elementos internos y positivos que

diferencian al programa o proyecto de otros de igual clase.

Debilidades

Las debilidades se refieren, por el contrario, a todos aquellos elementos,
recursos, habilidades y actitudes que la empresa ya tiene y que constituyen
barreras para lograr la buena marcha de la organizacion. También se pueden
clasificar: aspectos del servicio que se brinda, aspectos financieros, aspectos
de mercado, aspectos organizacionales, aspectos de control. Las debilidades
son problemas internos, que, una vez identificados y desarrollando una

adecuada estrategia, pueden y deben eliminarse.

5.- Evaluacion para la Mejora continta

Este componente se define como la valoracion colectiva y critica de los
procesos implementados en sus fases de planeacion, desarrollo e impacto,
caracterizada por una actitud de responsabilidad por los resultados propios y
de apertura a juicios externos, factores fundamentales para la toma de

decisiones.

Los individuos, al igual que las instituciones, tienden a hacer juicios de valor
referentes a determinados aspectos de la vida cotidiana; en el ambito de la
educaciéon se considera que la importancia de emitir tales juicios consiste en
que estén orientados a un destino predeterminado: la mejora continda de los

procesos. Asi, se busca superar el enfoque tradicional de la evaluacion
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educativa que se limita a la calificacion y a la acreditacién y, en un momento
dado, a controlar o sancionar de manera cuantitativa el fenémeno educativo,

que es esencialmente cualitativo.

El término “evaluacién” es comun en la vida cotidiana de las escuelas; esta
presente en el lenguaje de los docentes, de los directivos y, evidentemente,
de las autoridades educativas. Si se profundiza un poco, es posible observar
gue se utiliza como sinénimo de pruebas, examenes, test; instrumentos todos
que son parte de un proceso de medicién. Asimismo, la evaluacion se suele
asociar con el término y la accion de calificar, relacionado mas con la

acreditacion.

Si se observa a la evaluacién en su sentido riguroso y se considera como es-
trategia 0 método de trabajo de los directivos y maestros, cobra un
significado mas amplio, como se aprecia en la definiciéon de Apud (2000):

Es un proceso o conjunto de actividades programadas de
reflexion sobre la accion, apoyado con procedimientos
sistematicos de recoleccion, analisis e interpretacion de
informacion con la finalidad de emitir juicios fundamentados y
comunicables sobre las actividades, resultados e impactos de un
programa [de accion] (p.32).
La evaluacion como medio para la revision de los procesos y resultados en el
aula, en la escuela, en la zona o sector y en los niveles del sistema permite la
formulacién de estrategias y de acciones de intervencidon propias para cada
situacion, mismas que deben discutirse, acordarse y consensuarse para

potenciar la satisfaccion colectiva en funcion de mejoras sustanciales.

Para tal efecto, se requiere de una evaluacion inicial que sirva como punto de

partida y comparacion respecto de las posibles mejoras, asi como la
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evaluacion de seguimiento y la final, para reconocer el alcance de las metas,

como punto de llegada, en un ciclo escolar.

En este sentido, cada ciclo de planeacién tiene como instrumento y eje
transversal a la evaluacion. El ciclo de mejora puede representarse de

la siguiente manera:

Autoevaluary .
Iniagnosticar

|

4 -
CALIDAD Realizar
EDUCATIVA F -
. Verificar

El ciclo de mejora continua

Fuente: Aranda (2010) Modelo de Gerencia Educativa Estratégica (GEE)

En la medida en que se implementen ejercicios de evaluacion, con tendencia
a la mejora, se elevan las expectativas de cada actor educativo. Ahora bien,
establecer una cultura de evaluacion orientada a la mejora, habilita a los
actores educativos para actuar con oportunidad ante diversos escenarios,
pues los ejercicios de valoracion permiten no solamente determinar los
avances sobre lo planteado, sino la formulacion de mejoras a la planeacion

misma.

Una vez realizadas las actividades de la planeacion, es necesario cerrar el
ejercicio con una evaluacion sumativa o de los resultados que, como su
denominacion lo indica, permite identificar los logros y resultados que se
hayan obtenido al concluir el ciclo escolar, y puede ser el elemento principal
en el disefio de un nuevo ciclo, en virtud de identificar el grado de

satisfaccion del conjunto de acciones ejecutadas y, en forma particular,
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reconocer las satisfacciones e insatisfacciones para que puedan ser objeto
de reprogramacion en otros términos o desde otras estrategias. El producto
de un ejercicio de evaluacidon sumativa siempre deberd ser una nueva

planeacion, para que el ciclo de mejora continte.
Fundamentacion Teorica

Para la fundamentacion teorica de la presente investigacion se presentan dos
teorias esenciales que sustentan el fendmeno planteado en la misma: la
Teoria del Clima Organizacional de Likert (1946) y la Teoria de Motivacion e
Higiene Seguridad, también conocida como la teoria de los Dos Factores de
Herzberg (1959).

Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

En el presente trabajo de investigacion se adopta esta teoria porque a través
de ella se conoce y visualiza en representaciones de causa y efecto la
naturaleza del clima organizacional de la institucion educativa objetivo de

estudio, permitiendo el analisis de las variables que lo conforman.

En la teoria del clima organizacional o de los sistemas de organizacion,
Likert (citado por Brunet, 2004); plantea que el comportamiento de los
subordinados es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Dice, también, que la reaccion de un individuo ante cualquier
situacion siempre esta en funcién de la percepcion que tiene de ésta. Lo que
cuenta es como ve las cosas y no la realidad subjetiva. Por lo tanto, la
reaccion estéd determinada por la percepcion.
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De igual manera, dentro de los diversos factores que influyen en la forma de
percepcion individual del clima estan la posicidén jerarquica que se ocupa
dentro de la organizacion, el salario que se obtiene, los factores personales
(personalidad, actitudes y el nivel de satisfaccion), los parametros ligados al

contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional.

Posteriormente, Likert afind su modelo conceptual y reconocio que existen
diversas variables que afectan la relacion de la gestiéon gerencial y el
desempefio en las organizaciones, determinando ademas, las
caracteristicas propias de una organizacion, las cuales influyen en la

percepcion individual del clima, dichas variables son:

- Variables causales: llamadas también variables independientes, son las
que estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Son las variables de las que dependen el
desarrollo de los hechos y los resultados obtenidos por la organizacion.
Incluyen soélo aquéllas variables controlables por la administracion Dentro de
estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y su
administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables

independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables.

- Variables intermedias: reflejan el estado interno y la salud de una
empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa.
Muestran el clima interno de la organizacion. Afectan las relaciones
interpersonales, la comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas
importantes estan: el desempefio, lealtades, actitudes, percepciones y la
motivacion, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de

decisiones.
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- Variables finales: denominadas también dependientes son las que resultan
del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que
reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas,

servicio, nivel de costos, calidad y utilidades.

Definida cada una de las variables que afectan la gestion gerencial y el
desempeiio en las organizaciones, se puede observar claramente como la
U.E. Simén Rodriguez ha sido objeto de la percepciéon de cada una ellas en
el clima organizacional que esta institucion suele presentar y aunque Likert
sefala que no hay una relacion de dependencia directa (causa-efecto) entre
una variable causal y una variable final, sino que deben tomarse en cuenta
las variables intervinientes. No obstante, la interaccidon de estas variables trae
como consecuencia la determinacién de dos grandes tipos de climas

organizacionales, relacionados intimamente con los sistemas administrativos:

v Clima de tipo autoritario
- Sistema Autoritario Explotador (sistema )
- Sistema Autoritario Paternalista (sistema II)
v Clima de Tipo Participativo
- Sistema Consultivo (sistema Ill)
- Sistema Patrticipacion en grupo (sistema V)
El clima de tipo autoritario sistema I, es aquel en donde la direccidon no confia
en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de
la organizacién, los empleados perciben y trabajan en una atmdsfera de
temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se establece
con base en el miedo y la comunicacion soélo existe en forma de

instrucciones.



100

Por otra parte, en el clima de tipo autoritario paternalista sistema Il existe
cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se establece con base
en el miedo y la comunicacion solo existe en forma de instrucciones;
También existe la confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las
decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles
inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos usados para
motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccién juega con las
necesidades sociales de los empleados pero da la impresion que trabajan en

un ambiente estable y estructurado.

Asimismo, en el clima de tipo consultivo sistema lll, la direccion tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar
a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por
ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa

en objetivos por alcanzar.

Por ultimo, en el clima participativo sistema IV se obtiene participacion en
grupo existe plena confianza en los empleados por parte de la direccion, la
toma de decisiones se da en toda la organizacién, la comunicacion esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es
la participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los
meétodos de trabajo. Los empleados y la direccion forman un equipo para

lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una
organizacién burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy
insatisfechos en relacién con su trabajo y con la empresa. Los sistemas Il y

IV corresponden a un clima abierto donde la organizacion se percibe con
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dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando
satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el

proceso de tomar decisiones (Goncalves, 2000).

El Clima Organizacional es un objeto de estudio complejo y cuando se realiza
el enfoque representado en las instituciones educativas forma parte de un
algo desafiante e importante, desde el mismo momento que comienza a
existir una organizacion se origina la apertura de las interacciones
personales, cada una de ellas con sus valores, emociones y necesidades.
Por tal motivo, la atencion de esta investigacion se centra en el clima
organizacional de la U.E. Simén Rodriguez ya que en los ultimos afios se ha
observado un clima organizacion con un sistema de tipo | y Il de parte de las
mas altos niveles jerarquicos (MPPE, Zonas Educativas, Municipios
Escolares, Direcciones de escuelas y liceos), y necesariamente las
organizaciones que comprenden este tipo de caracteristicas deben
replantear estrategias gerenciales gue representen un cambio de
paradigmas, con nuevos enfoques para colocarse en un sistema Il y IV, con

un sistema mas armonico, flexible y justo.

Por todo lo antes expuesto, Brunet (2004), sefiala que para poder hacer una
evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria anteriormente
planteada, su autor disefié un instrumento que permite evaluar el clima actual

de una organizacion con el clima ideal.

Likert disefid su cuestionario considerando aspectos tales como:
- Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en los

empleados.

- Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan

para motivar a los empleados y responder a las necesidades.
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- Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos
tipos de comunicacién que se encuentran presentes en la empresa y como

se llevan a cabo.

- Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la

relacion supervisor — subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

- Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones asi como

la distribucion de responsabilidades.

- Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para

establecer los objetivos organizacionales.

- Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucion del
control en los distintos estratos organizacionales.
- Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referido a la planificacion y

formacion deseada.

El modelo de Likert, es utilizado en una organizacion que cuentan con un
punto de partida para determinar:

a) El ambiente que existe en cada categoria.
b) El que debe prevalecer.

c) Los cambios que se deben implantar para derivar el perfil Organizacional
deseado.

Es pertinente mencionar, que el interés del presente estudio es profundizar
en las variables consideradas para el estudio, pues la ventaja de estos es
precisamente aportar elementos de analisis que escapan a la
predeterminacion del proceso de investigacion; con ello, rescatan las

percepciones esenciales de los participantes que resulten claves para
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comprender el objeto de estudio. En esta linea de ideas, se reconoce que el
Clima Organizacional es un sistema abierto al contexto interno y externo de

la Institucion.

Teoria de Motivacion e Higiene Seguridad (Teoria de los Dos Factores

de Herzberg)

En el desarrollo de esta investigacion se adopta esta teoria propuesta por
Herzberg; debido a su estrecha relacion con las necesidades que poseen
todas las personas a nivel laboral dentro de las organizaciones. Herzberg,
(citado por Heredia,2012); formulo la teoria de los dos factores para explicar
el comportamiento de las personas en el trabajo, planteando dos factores
que orientan al mismo: factores higiénico o extrinsecos y factores

motivacionales o intrinsecos.

Segun esta teoria, las personas estan influenciadas por dos factores: a) la
satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de motivacion.
Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo pero tienen
poco efecto sobre la insatisfaccion. b) la insatisfaccion es principalmente el
resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son
inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto

en la misma a largo plazo.

Esta teoria tenia el criterio de que el nivel de rendimiento en las personas
varia en funcién del nivel de satisfaccion, o sea, que las respuestas hacia el
trabajo eran diferentes cuando se sentia bien o cuando se sentia mal. Como
aspecto distintivo, comparandola con la Teoria de Maslow, se sustenta la
motivacion en el ambiente externo, en el trabajo del hombre y no en las

necesidades humanas. La misma contempla aspectos que pueden crear
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satisfaccion o insatisfaccién en el trabajo, haciendo la salvedad que no deben
considerarse como opuestos, ya que la presencia de los factores de higiene

no motiva, pero su ausencia desmotiva.

v Factores de higiene: son los que rodean a la tarea. Son
externos, es decir, extrinsecos a la misma. Evitan los disgustos de los
trabajadores, es decir, su insatisfaccion. Tales como: sueldos y
beneficios, politica de la empresa y su organizacion, relaciones con los
compafieros de trabajo, ambiente fisico, supervision, status, seguridad
laboral, crecimiento, madurez, consolidacion.

v Factores de motivacion: son intrinsecos a la tarea. Son los
relacionados con la tarea en si. Se deben contemplar las necesidades
de desarrollo psicolégico, considerando y promoviendo las aptitudes
gue tienen las personas para realizar cosas. Lo que tiene relacién con
la tarea es motivante si a través de ella podemos demostrar nuestra
capacidad y todo nuestro potencial y ser creativos. Tales como: logros,
reconocimientos, independencia laboral, responsabilidad, promocion,

la capacitacion.

Esta teoria plantea que, la satisfaccion en el trabajo es funcion del contenido
o de las actividades estimulantes, es decir, los factores motivadores y la
insatisfaccion depende del medio, de las relaciones con otras personas y del
ambiente general en este caso de los factores higiénicos.

Como elemento practico, para los directivos, se debe plantear que estriba en
eliminar o reducir las influencias negativas de los factores de higiene y
reforzar los factores de motivacion, éstos ultimos no tienen limites y es

necesario potenciarlos sistematicamente.
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Bases legales

Esta investigacion posee su sustento legal en las legislaciones que rezan el
funcionamiento, deberes y derechos consagrados, de cumplimiento integro
por todas y cada una de las instituciones y los ciudadanos. La Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) y la Ley Organica de
Educacion (2009). En el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente
(2000), ya que en ellas se establecen las bases que dan direccionalidad a la

vida social y educativa del pais.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), plantea en

sus articulos:

Articulo 102. La educacion es un derecho humano y un deber social
fundamental, es democratica, gratuita y obligatoria. El Estado la asumira
como funcién indeclinable y de maximo interés en todos sus niveles y
modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y
tecnoldgico al servicio de la sociedad. La educacion es un servicio publico y
esta fundamentada en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con
la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada en la
valoracion ética del trabajo y en la participacion activa, consciente y solidaria
en los procesos de transformacion social consustanciados con los valores de
la identidad nacional, y con una vision latinoamericana y universal. El Estado,
con la participacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso de
educacion ciudadana de acuerdo con los principios contenidos de esta

Constitucion y en la ley.

Articulo 103. Toda persona tiene derecho a una educacion integral, de

calidad, permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades, sin mas
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limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacién y aspiraciones. La
educaciéon es obligatoria en todos sus niveles, desde el maternal hasta el
nivel medio diversificado. La impartida en las instituciones del Estado es
gratuita hasta el pregrado universitario. A tal fin, el Estado realizara una
inversién prioritaria, de conformidad con las recomendaciones de la
Organizacion de las Naciones Unidas. El Estado crear4d y sostendra
instituciones y servicios suficientemente dotados para asegurar el acceso,

permanencia y culminacion en el sistema educativo.

Articulo 104. La educacion estard a cargo de personas de reconocida
moralidad y de comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su
actualizacion permanente y les garantizard la estabilidad en el ejercicio de la
carrera docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esta Constitucion y
a la ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada
mision. El ingreso, promocion y permanencia en el sistema educativo, seran
establecidos por ley y respondera a criterios de evaluacion de méritos, sin

injerencia partidista o de otra naturaleza no académica.

Los articulos anteriormente mencionados, sustentan y legitiman el objeto de
este estudio, ya que los mismos se proyectan hacia la actualizacion
permanente del docente que se precisa para avanzar hacia el logro de una
educacion de calidad y aboga por la debida induccion que se debe dar al
docente sobre los cambios insertados en el nuevo paradigma educativo
venezolano a fin de que el mismo pueda ofrecer un buen servicio y obtener
los resultados que aspira el estado venezolano en favor del educando, asi
como también la preparacion pertinente para ejercer cargos gerenciales de

manera eficiente y eficaz.
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Atendiendo a lo que se plantea en los articulos anteriores, la preparacion
previa de los docentes y todo el personal de una institucién educativa para
llevar a feliz término sus funciones no sélo es una necesidad sino también
una obligacion ya establecida a objeto de que la formacion gerencial de los
docentes vaya aunada a la realidad que determina el Sistema educativo y en
ese sentido se sustenta aun mas el objetivo fundamental de la presente
investigacion al proponer la Gerencia Educativa con enfoque estratégico para

promover un clima organizacional efectivo.

Por su parte en la Ley Organica de Educacion (2009), en su articulo 19 bajo
el principio de la corresponsabilidad el Estado, ejerce la orientacion y
direccién estratégica del proceso educativo incorporando tanto a los

colectivos internos de la escuela como a diversos actores comunitarios.

De igual manera en su articulo 37, el Estado se encargara de la formacion
permanente como un proceso integral continuo que mediante politicas,
planes, programas y proyectos, actualiza y mejora el nivel de conocimientos
y desempeio de los y las responsables y los y las corresponsables en la
formacion de ciudadanos y ciudadanas. La formacion permanente debera
garantizar el fortalecimiento de una sociedad critica, reflexiva y participativa

en el desarrollo y transformacion social que exige el pais.

Aungue es evidente, que la Gerencia Educativa en Venezuela ha
atravesado grande cambios durante los ultimos afos, la ley que regula la
educacion contempla en los articulos anteriormente mencionados que el
proceso gerencial en las instituciones educativas es un proceso compartido
por todos los actores que hacen vida en ellas, siendo el Estado el principal
responsable de brindar una educacion integral como base de Ila
transformacion social, politica, econdmica territorial e internacional; donde el

Estado venezolano implemente politicas educativas para dar respuestas al
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nuevo modelo politico-social del pais a través de una gerencia efectiva que
propicie un clima organizacional en el cual los miembros de dichas
instituciones educativas se sientan comodos brindando una educacién de

calidad.

Finalmente, el Reglamento del Ejercicio de la Profesiéon Docente (2000), en
su articulo 6, ordinales 4to, 5to y 6to, sefialan la importancia que tiene el
hecho que el docente, independientemente del cargo que ocupe, cumpla con
eficiencias sus funciones de planificacion, programacion, direccion,
evaluacion, asi como con las disposiciones de caracter pedagdgico, técnico,
administrativo y juridico que le competen, para lo cual se requiere de un
personal debidamente informado en sus funciones administrativas,

profesional, proactivo y sensible.

Si todos los miembros de una institucion educativa cumplieran sus funciones
motivados por el hecho del logro de objetivos en conjunto, la cara de la
Educacion fuese otra. Se lograria la satisfaccion personal y global de toda la
organizacién; y es aqui, donde el gerente juega un papel preponderante al
asumir un estilo de liderazgo que permita los valores del respeto, la

responsabilidad y el compromiso.
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Objetivo General: Proponer una Gerencia Educativa con enfoque estratégico para la
promocion de un clima organizacional efectivo en la Unidad Educativa “Simén Rodriguez” de
Puerto Cabello — estado Carabobo.

Objetivos Dimensiones Definicion Operacional Indicadores Items
Especificos
Ambiente de 1,2
Trabajo
Estructura 3,4
organizativa
Liderazgo 5
Santrock (2006) afirma que el Toma de 6
clima en organizaciones decisiones
educativas es “el conjunto de
caracteristicas psicosociales de Motivacion 7.8,9
Clima un centro educativo,
Organizacional determinado por todos aquellos Satisfaccion 10
factores o] elementos laboral
estructurales,  personales y
func!onales de la |nst|_tUC|on que rvolucramiento 11
contienen un peculiar estilo,
condicionantes, a su vez, de -
productos educativos” (p. 256). Manejp de 12
conflicto
Valores 13
Relaciones 14,15
Interpersonales
Caracterizar el clima .
organizacional que Sistema de 16
Recompensay
desarrolla la Meritocracia
gerencia educativa
de la  Unidad Planificacion 17,18
Educativa  “Simo6n
Rodriguez de De acuerdo con Lugo y Luque
Puerto  Cabello - (2008), la Gerencia Educativa
Estado Carabobo puede concebirse, como el
proceso a través del cual se
orienta y conduce la labor
) docente y administrativa de la
Gerencia escuela, y sus relaciones con el
Educativa entorno, con miras a conseguir Organizacion 19
los  objetivos institucionales
mediante el trabajo de todos los Direccion 20
miembros de la comunidad, a fin
de ofrecer un servicio de calidad, —
y coordinar las distintas tareas y Supervision 21
funciones de los miembros hacia
Evaluacién 22

la consecucion de proyectos
comunes.
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Visién de la
organizacion
23
Liderazgo 24,25
compartido
Trabajo en 26
equipo
Participacion 27
Describir cuales son social
los elementos De acuerdo con Robbins (2005) responsable
estratégicos son el conjunto de pasos,
considerados en la Elementos actividades 'y  mecanismos Planeacion 28
gerencia educativa Estratégicos utilizad(_)s por la ggrencia para Estratégica
de la Unidad condu_0|r _,el destino de la
. e £ organizacion de una forma [ Egrmulacion de 29
Educativa  “Simé6n coherente a sus principios y estrategias
Rodriguez” de propositos.
Puerto  Cabello — Matriz FODA 30
estado Carabobo
Evaluacién para 31
la mejora
continua
Compromiso 32
gerencial
Determinar la Recurso Humano 33
factibilidad para la
aplicacion de un Factibilidad del Segun Goémez (2000), la
Plan de Accién Plan de Accién factibilidad, indica la posibilidad
Gerencial con Gerencial con de desarrollar un proyecto, | Recurso Técnico 34
enfoque estratégico enfoque tomando en consideracion la
para la promocion estratégico necesidad detectada, beneficios,
de un clima recursos humanos, técnicos,
organizacional financieros, estudio de mercado,
efectivo en la y beneficiarios.
Unidad  Educativa Recyrs_o 35
_ P econémico
“Simén  Rodriguez”
de Puerto Cabello —
estado Carabobo.

Alvarez (2013)




CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

Una vez descrita la problematica del presente estudio y el abordaje de todo el
ambito tedrico, la aplicacion de la metodologia es el desarrollo practico
propiamente dicho de la investigacion. Para ello se debe sefialar la tipologia
y disefio de la Investigacién; la definicion de la poblacion a estudiar asi como
la seleccion de la muestra y finalmente, la aplicacion de los instrumentos, de

donde se obtendran los datos que seran analizados y evaluados.

Naturaleza de la investigacion

De acuerdo con el problema planteado y en la busqueda de llevar a cabo los
objetivos de estudio, fue necesaria la utilizacion del paradigma de
investigacion de naturaleza cuantitativa, ya que predominantemente se
usaron instrumentos de medicion y comparacion que proporcionaron datos
cuyo estudio requiere el uso de modelos matematicos y estadisticos, para la

obtencién y manejo de la informacién. (Hurtado y Toro, 1997).

Tipo de investigacién

De acuerdo a la naturaleza del presente trabajo, la investigacion se
encuentra enmarcada bajo la Modalidad de Proyecto Factible, ya que permite
proponer alternativas de solucion a la problemética en estudio. Segun
Martins y Palella (2006) “consiste en elaborar una propuesta viable destinada
a atender las necesidades especificas, determinadas a partir de una base

diagnéstica... que propone soluciones a una situacion determinada.” (p.
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114). De ahi que, un proyecto factible conlleva a realizar una investigacion
viable que pueda desarrollarse para dar soluciones al problema que se

investiga, partiendo de un diagndstico.

De lo antes planteado, para llevar a cabo el proyecto factible aqui sefalado,
lo primero que se realizé fue un diagndstico de la situacion planteada; en
segundo lugar, se plante6 y fundamenté con basamentos tedricos la
propuesta a elaborar y establecer, tanto los procedimientos metodol6ogicos
asi como las actividades y los recursos necesarios, para llevar adelante la
ejecucion. Aunado a esto, se realizo el estudio de factibilidad del proyecto vy,

por ultimo, la ejecucion de la propuesta con su respectiva evaluacion.

En la presente investigacion se realizé la interpretacion y analisis de la
situacion objeto de estudio para lograr desarrollar una proposicién sustentada
en un plan de accion factible que permita dar solucion al problema planteado
mediante su ejecucion. Segun las definiciones previas, con la presente
investigacion el autor propone la Gerencia Educativa con enfoque estratégico
para la promocién de un clima organizacional efectivo, y para ello plantea un
Plan de Accidén Gerencial que permita la efectividad del clima organizacional
en la Unidad Educativa “Simén Rodriguez” de la ciudad de Puerto Cabello,

estado Carabobo.

Disefio de investigacion

Una vez que se precisa el planteamiento del problema, se define el alcance
de la investigacion y se formulan las variables, el investigador debe visualizar
la manera préactica y concreta de responder a las preguntas de investigacion,
ademas de cubrir los objetivos fijados. Esto implica seleccionar o desarrollar

uno o mas disefios de investigacion y aplicarlos al contexto particular de su
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estudio. Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010); un disefio “es un
plan o estrategia que se desarrollara para obtener la informacion que se

requiere en una investigacion” (p. 120).

Por lo tanto, y en consonancia a los hallazgos obtenidos en la fase inicial de
esta investigacion, se propone la Gerencia Educativa con enfoque
estratégico mediante la aplicacion de un Plan de Accion Gerencial basado en
actividades de tipo estratégico para la promocion de un clima organizacional

efectivo en la referida institucién educativa.

De acuerdo con lo antes expuesto, el presente estudio se encuentra bajo el
disefio de una Investigacion de Campo, Arias (2006); afirma que ‘“la
investigaciéon de campo, es aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos (datos primarios), sin manipular ni controlar variable alguna, es decir,
el Investigador obtiene la informacion pero no altera las condiciones

existentes. De alli su caracter de no experimental...” (p.31)

Poblacién y Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “aqui el interés se centra en
“gué o quiénes”, es decir, en los participantes, objetos, sucesos o0
comunidades de estudio (las unidades de analisis), lo cual depende del
planteamiento de la investigacion y de los alcances del estudio. Por tanto,
para seleccionar la muestra, lo primero que hay que hacer es definir la

unidad de andlisis y una vez definida ésta, se delimita la poblacién.

Por consiguiente la poblacion de la presente investigacion estuvo
representada por un conjunto finito de personas conformado por el personal
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directivo, docente, administrativo y de ambiente de la Unidad Educativa
“Simon Rodriguez” de la ciudad de Puerto Cabello, estado Carabobo;

organizada de la siguiente manera:

Cuadro No. 2 Distribucién de la Poblacién

Personal Directivo

Personal Administrativo

83

25

119

Fuente: Sub-direccion Administrativa 2013

Con respecto a la Muestra, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefala
gue la muestra “es, en esencia, un sub grupo de la poblacion. Un sub
conjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacién” (p. 175). Es decir, la muestra
viene a representar una porcion de la poblacion, que consta de un ndmero
especifico de elementos que son elegidos al azar y fijado estadisticamente
segun las leyes de la poblacion. Hay diferentes tipos de muestreo. El tipo de
muestra que se seleccione dependera de la calidad y de cuan representativo

se quiera sea el estudio de la poblacién.

La muestra probabilistica de este estudio estuvo constituida por 30% de la
poblacion. Puesto que Martins y Palella (2006); indican que: “Algunos autores
coinciden en sefialar que una muestra del 10, 20 y 30 % es representativa de
una poblacion... Cuando se realiza un estudio generalmente se pretende
inferir o generalizar resultados sobre una poblacion a partir de una muestra”
(p.116).
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La muestra que se selecciond para el presente estudio, fue una muestra no
probabilistica o dirigida, ya que; es un sub grupo de la poblacién en la que la
eleccibn de los elementos no depende de la probabilidad sino de las
caracteristicas de la investigacion. Para ello, el procedimiento no es
mecanico ni con base en formulas de probabilidad, sino que depende del
proceso de toma de decisiones del investigador o grupo de investigadores y,
desde luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de

investigacion.

Ademas, de estar representada por una muestra estratificada del 30 % de

cada estrato o segmento, tal como se indica en la siguiente tabla:

Cuadro No 3 Distribucién de la Muestra

Personal Directivo

Fuente: Alvarez (2013)

Técnica e Instrumentos de Recoleccidn de Datos

Una vez que se selecciona el disefio de investigacion apropiado y la muestra
adecuada (probabilistica 0 no probabilistica) de acuerdo con el problema de
estudio, la siguiente etapa consiste en recolectar los datos pertinentes sobre
los atributos, conceptos o variables de las unidades de analisis 0 casos

(participantes, grupos, organizaciones, entre otros).
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Cuando se estéa planificando una investigacion, luego de definir sus objetivos,
es preciso disefar la estrategia para alcanzarlos. Uno de los aspectos a
considerar es la recoleccion de datos, la cual juega un papel determinante en
el logro de los objetivos propuestos sea cual fuere el tipo de investigacion
que se realice. Asi, para lograr una buena recoleccion de datos, hay que
utilizar técnicas e instrumentos adecuados, ya que son estos los que
permiten recabar el mayor nimero de informacion posible sobre el tema a

investigar.

En este orden de ideas, para recolectar los datos o la informacién necesaria
y lograr los objetivos propuestos en el estudio se utilizaron como técnica: La

Encuesta y la revision documental.

De acuerdo con Balestrini (2006), la encuesta facilita traducir los objetivos y
las variables de la investigacion a través de una serie de preguntas muy
particulares, previamente preparadas de una forma cuidadosa susceptibles

de analizarse en relacion al problema estudiado (p.150).

Con respecto a la técnica denominada Revision Documental, segun Delgado,

Colombo y Orfila (2003), ésta se refiere “...al acopio de los antecedentes
relacionados con la investigacion. Se realiza por la consulta de documentos
escritos, sean formales o no, en los que se plasmé un conocimiento que fue
avalado por autores que realizaron una investigacion previa”, (p.59). A través
de esta técnica se sintetizara la informacion bibliografica necesaria para

desarrollar la investigacion.

Segun Sabino (2006), un instrumento de recoleccién de datos es en principio,
cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para acercarse a los

fendbmenos y extraer de ellos la informacién. De este modo, el instrumento
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sintetiza en si toda la labor previa de la investigacion y que es mediante una
adecuada seleccion de los instrumentos de recoleccion que la investigacion
puede manifestar entonces la necesaria correspondencia entre teoria y

practica.

Para disefiar el cuestionario, previamente se defini6 su objetivo,
delimitdndose las variables en estudio, la problematica general y especifica
gue debe contener y la naturaleza de los datos que se desearan recoger en
funcién con los propdsitos de la investigacién, para luego proceder a su
disefio. Al efecto, fue disefiado un (01) cuestionario, dirigido a la muestra

estratificada de la U.E. “Simon Rodriguez”.

Para la recoleccion de la informacion se utilizO como instrumento el
cuestionario, el cual consta de 35 items relacionados con cada uno de los
indicadores especificamente dirigido a cada estrato que conforma la muestra
de este estudio, en el mismo se detallan la instrucciones para su realizacion.
Las preguntas de este cuestionario seran cerradas que contienen opciones
de respuestas previamente delimitadas (Si / No), también conocido como
“respuestas dicotdbmicas”, es decir; solo existen dos opciones de respuestas,

por ejemplo “si” 0 “no”.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la validez, en
términos generales se refiere “al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir”. (p.201). La validez es un concepto del
cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia.
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v Validez de contenido: se refiere al grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se
mide. Es el grado en el que la medicion representa el concepto o
variable medida. Un instrumento de medicion requiere tener
representados practicamente a todos o la mayoria de los
componentes del dominio de contenido de las variables a medir. El
dominio de contenido de una variable normalmente esta definido o

establecido por la literatura (teoria y antecedentes).

v Validez de criterio: la validez de criterio establece la validez de
un instrumento de medicién al comparar sus resultados con los de
algun criterio externo que pretende medir lo mismo. Cuanto mas se
relacionen los resultados del instrumento de medicion con el criterio,
la validez del criterio sera mayor. El principio de validez de criterio es
sencillo: si diferentes instrumentos o criterios miden el mismo

concepto o variable, deben arrojar resultados similares.

v Validez de constructo: es probablemente la mas importante,
sobre todo desde una perspectiva cientifica, y se refiere a qué tan
exitosamente un instrumento representa y mide un concepto tedrico.
A esta validez le concierne en particular el significado del instrumento,
esto es, qué esta midiendo y cémo opera para medirlo. Integra la
evidencia que soporta la interpretacion del sentido que posee las
puntuaciones del instrumento. Un constructo es una variable medida y
gue tiene lugar dentro de una hipétesis, una variable o un esquema
tedrico. La validez del constructo incluye tres etapas: a) se establece
y especifica la relacion tedrica entre los conceptos (sobre la base de
la revision de la literatura) b) se correlacionan los conceptos y se

analiza cuidadosamente la correlacion c) se interpreta la evidencia
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empirica de acuerdo con el nivel en el que clarifica la validez de
constructo de una medicion en particular. El proceso de validacion de

un constructo esta vinculado con la teoria.

v Validez total: la validez de un instrumento de medicion se
evalla sobre la base de todos los tipos de evidencia. Cuanta mayor
evidencia de validez de contenido, de validez de criterio y de validez
de constructo tenga un instrumento de medicidon, éste se acercara

mas a representar la(s) variable(s) que pretende medir.

v" Validez de Juicio de Expertos: para esta validez varios
especialistas revisaron y evaluaron el instrumento de investigacion, y
suministraron las observaciones y recomendaciones pertinentes para
depurar el cuestionario. Por ello, el instrumento de esta investigacion
contd con la validacion de 3 expertos del area de Gerencia Educativa,
quienes revisaron redaccion, claridad de las preguntas y pertinencia
con las dimensiones y los indicadores. Una vez realizada la
validaciéon del instrumento en una jornada previamente organizada, se
procedi6 a la aplicacion de la prueba piloto para comprobar la

confiabilidad del mismo.

Confiabilidad

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la confiabilidad de un
instrumento se refiere “al grado en que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes” (p.200). En toda investigacién cuantitativa se
aplica un instrumento para medir las variables de interés. Esa medicion es

efectiva cuando el instrumento de recoleccion de datos en realidad
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representa a las variables que se tienen en mente. Si no es asi, la medicion

sera deficiente, por tanto la investigacion no es digna de tomarse en cuenta.

La confiabilidad del instrumento, segun Palella y Martins (2006) “es la
ausencia de un error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos”
(P.176). En tal sentido, es el grado de mediciones que estan libres de
cualquier desviacion que puedan producir los errores, esto asegura la
veracidad del instrumento. Al respecto, afirma Hernandez (2008) “la
confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado en que se su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales”. (p.
277).

En atencion, a que la escala del cuestionario sera dicotomica, se utilizara el
Coeficiente de Kuder — Richardson, el cual midié la confiabilidad a partir de la
consistencia interna de los items; trata de dos férmulas aplicables a sendos
casos particulares de alfa. KRy se aplica en el caso en que los items del test
sean dicotomicos, y KR2;, en el caso de que ademas de ser dicotomicos,

tengan la misma dificultad.

Formulas de Kuder-Richardson

Relacionado con CONSISTENCIA INTERNA

El KR20 es un indicador de la fidelidad (consistencia interna). Los métodos
basados (Rulon, Alfa de Cronbach, Spearman, Brown) en la division en dos
porciones (presumiblemente iguales) da desventaja de ser relacionado con
las opciones de la particion (véase la mitad igualdad-impar, de la primera y

segunda parte, al azar).

Kuder y Richardson desarrollaron un procedimiento basado en los resultados

obtenidos con cada item. De hecho, hay muchas maneras de precisar otra


http://www.angelfire.com/nt/sas/anexo2.html
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vez los items (reactivos) en 2 grupos, que pueden conducir a las

estimaciones diferentes de la consistencia interna.

Esta es la razon por la cual Kuder y Richardson consideren tantas (n) partes
en la prueba de acuerdo a los items (n).

En los métodos de particion en dos, (conocido también como biseccion)
supone para cada parte ser equivalente ( las formas paralelas ). Para el
KR20, la misma légica se adopta en el nivel de los items. Es lo que uno llama
unidimensional. EI KR20 se aplica en la caja dicotomica de items.

Uno calcula el KR20 como sigue:

ER-20= 1—2—‘?'?
5

Para calcular la confiabilidad por el método K-R20, se procede asi: en primer
lugar, para cada item se computa p, que es la proporcion de sujetos que
pasaron un item sobre el total de sujetos; luego, se computa ¢, que es igual a
1 - p; se multiplica pq; y finalmente se suman todos los valores de pq. El
resultado obtenido es la sumatoria de la varianza individual de los items, o
sea, pqg; en segundo lugar, se calcula la varianza total de la distribucion de

calificaciones (Vt); y, en tercer lugar, se aplica la formula correspondiente.

El modelo de Kuder-Richardson es aplicable en las pruebas de items

dicotdmicos en los cuales existen respuestas correctas e incorrectas.


http://www.angelfire.com/nt/sas/LOSIENTO.html
http://www.angelfire.com/nt/sas/LOSIENTO.html
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Cuadro No 4 Escala de Rango de Confiabilidad

0,81 -1,00 Muy Alta
0,61- 0,80 Alta
0,41 -0,60 Media
0,21 -0,40 Baja
0-0,20 Muy Baja

Fuente: Stracuzzi y Pestana 2006, citado por Ledn (2011)

El calculo de la confiabilidad de este estudio se realiz6 mediante un
procedimiento numérico en el programa Windows Microsoft Excel, tal como
se muestra en los anexos; en el cual se tomaron en cuenta de forma
aleatoria 10 personas pertenecientes a los diferentes estratos que hacen vida
en la Unidad Educativa “Simon Rodriguez”, a quienes se les aplico el

cuestionario con el fin de comprobar la confiabilidad.

Una vez aplicado el cuestionario se levanto un tabla con los resultados, los
cuales fueron analizados en hojas de Microsoft Windows Excel, arrojando
como resultado 0,88; lo cual representa segun el cuadro No 4, una

dimension de la Confiabilidad Muy Alta.

Por todo lo antes expuesto, se procedio a la aplicacion del instrumento a la

muestra por estratos para su posterior andlisis e interpretacion.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se muestra el andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos luego de aplicado el instrumento a los sujetos de estudio de la
investigacion, estos se realizaron de forma descriptiva tomando en cuenta el
porcentaje de los diferentes indicadores y las bases tedricas que

fundamentan la investigacion.

Cabe destacar que para lograr la informacion requerida se aplico al personal
Directivo, Docente, Administrativo y de Ambiente que labora en la U.E.
“Simén Rodriguez” un cuestionario conformado por treinta y cinco (35)
preguntas cerradas con dos (02) alternativas de respuestas (Si/No), con la
finalidad de conocer su percepcion en cuanto a diversos aspectos
relacionado con el proceso gerencial de la referida institucion educativa. Al
aplicar el instrumento se procedié a traspasarlos al programa Microsoft Excel,
con el propésito de obtener los porcentajes y la frecuencia por items. Se
hace meritorio resaltar que el instrumento se aplico a 39 personas
distribuidas en 4 estratos; las tablas y graficos estadisticos se elaboraron
tomando en cuenta las dimensiones y los indicadores del aspecto a
investigar en este estudio de acuerdo al cuadro técnico metodolégico

presentado en el capitulo II.

Asi mismo la interpretacion de los resultados se realiz6 a partir de la
informacion suministrada en cada tabla, resaltando los porcentajes mas
significativos de cada item y estableciendo la relacién por contraste o por
semejanzas con el basamento tedrico que sirvi6 de sustento a la

investigacioén realizada.



Tabla No. 1

Dimension: Clima Organizacional
Indicadores: Ambiente de Trabajo
ltems:
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1.- ¢El ambiente de trabajo es el reflejo de la participacion voluntaria de
todos?

2.- ¢El personal directivo propicia un ambiente laboral armonioso?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. SI NO SI NO SI NO SI NO

ltems | f | % | f | % f | % f % f | % fFl% | fl% | f|%
1 1 33| 2 |67 1 33| 2 |67]9 |36 |16|64|5[63]| 3|37
2 2 |67 11]33]0 0 3 [100] 1 4 1|24 |19 | 1 |13 | 7 | 87

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)

PORCENTAJE (%)

ESTRATOS:

Grafico No. 1 CLIMA ORGANIZACIONAL - AMBIENTE DE
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Interpretacion Tabla No 1

Con relacién a la dimensién Clima Organizacional, especificamente con los
indicadores Ambiente de Trabajo para el estrato Directivo, se observo en el
item 1 que 33 por ciento del directivo considera que el ambiente de trabajo
refleja la participacion voluntaria de todos los miembros de la institucion,

mientras que 67 por ciento de ellos no estan de acuerdo con tal apreciacion.

Asimismo, en el item 2 con respecto a un ambiente laboral armonioso
propiciado por el mismo personal directivo, 67 por ciento estima que si lo

propicia, mientras que 33 por ciento considera que no es asi.

Se puede ver que el personal administrativo encuestado respondié en el item
1 lo siguiente: 33 por ciento manifesto estar de acuerdo con que el ambiente
de trabajo en la Unidad Educativa “Simon Rodriguez” es el reflejo de la
participacion de todos, mientras que 67 por ciento no esta de acuerdo con
eso.

Para el item 2, 100 por ciento del personal administrativo encuestado
considera que el personal directivo de la referida institucion educativa no
propicia un ambiente laboral armonioso ni mucho menos demuestra un
desemperio acorde a las exigencias de sus funciones gerenciales. Segun los
datos aportados por la muestra del estrato docente sometida a este estudio,
se obtuvo que para el item 1 referido al reflejo del ambiente de trabajo con la
participacion voluntaria de todos, solo 9 docentes expresaron que si se
refleja, lo que representa 36 por ciento, mientras que 16 docentes, es decir,
64 por ciento, expresaron que esto en realidad no ocurre dentro de la U.E.
“Simon Rodriguez”.
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De igual forma, para el item 2, 96 por ciento de los encuestados consideran
gue el personal directivo no propicia un ambiente laboral armonioso en la

referida institucion educativa. No obstante, 4 por ciento considera que si.

Los resultados obtenidos para el estrato del personal de ambiente muestran
que para el item 1, 63 por ciento de los encuestados afirman que si existe un
clima laboral armonioso resultante de la participacion voluntaria de todos, asi
como también; coinciden en que los directivos demuestran un desempefo
acorde con las exigencias gerenciales y que la asignacion de los cargos, en
este caso; del personal administrativo se siguen de acuerdo a los
lineamientos del MPPE. No obstante 37 por ciento de este personal

considera que no es asi.

Para el item 2, referente a la promocién de un clima armonioso de parte del
personal directivo, solo 13 por ciento de los encuestados considera que esto
si ocurre, mientras que 87 por ciento afirma que en la U.E. “Simon
Rodriguez” el clima no es armonioso y el personal directivo ha fallado en las
estrategias para promoverlo. Cabe destacar, que el personal de ambiente es
el uno de los estratos mas organizado dentro de la referida organizacion

educativa.

Segun los resultados obtenidos, el personal directivo deja clara evidencia,
que de acuerdo a sus percepciones; el ambiente de trabajo en la Unidad
Educativa “Simon Rodriguez” es el mas acorde para el excelente
desenvolvimiento de la organizacién educativa y por ende para el logro de los
objetivos previstos. No obstante, para el estrato administrativo los procesos
gerenciales del director no se cumplen a cabalidad, por el contrario se
atropellan los procedimientos administrativos que impiden el excelente
desenvolvimiento de la institucibn y un armonico ambiente de trabajo.

Asimismo, el clima laboral y el ambiente de trabajo percibido por el personal
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docente no es el mas acorde para el desarrollo de sus actividades,
observando, de igual modo, que el gerente educativo no solo debe saber de
gerencia, sino también debe poseer conocimientos de estrategias
gerenciales que le permitan desarrollar a cabalidad las funciones que le sean
asignadas. Sin embargo, la muestra seleccionada del personal de ambiente,
indico, primero, el personal de ambiente, es un recurso valioso para la
institucion y ejemplo esencial de organizacion y trabajo en equipo; segundo,
propician un ambiente de trabajo armonico lleno de alegria, respeto,
tolerancia y unién, y finalmente representan la responsabilidad y disposicion,
que lamentablemente no ha sabido aprovechar la direccion.

Estos resultados determinan la importancia de definir nuevas estrategias
para aprovechar las fortalezas, revisar y superar las debilidades para
aprovechar las oportunidades y prevenir oportunamente las amenazas. Tal
como lo expresa Serna (2010), es indispensable obtener y procesar
informacion sobre el entorno, con el fin de identificar alli oportunidades y
amenazas, asi como sobre las condiciones, fortalezas y debilidades internas,

permitira a la organizacion definir estrategias.

Estos resultados determinan, que el clima laboral percibido por el personal en
su gran mayoria, no es el mas acorde para el desarrollo de sus actividades,
observando, de igual modo, que el gerente educativo no solo debe saber de
gerencia, sino también debe poseer conocimientos de estrategias
gerenciales que le permitan desarrollar a cabalidad las funciones que le sean
asignadas. Por otra parte, el ambiente de trabajo representa un elemento
relevante para las instituciones educativas, ya que cuando sus miembros
laboran en un ambiente de trabajo armonioso que los estimulen
adecuadamente, manifiestan una conducta satisfactoria y altamente

motivada.
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Tabla No. 2

Dimension: Clima Organizacional
Indicadores: Estructura Organizativa
ltems:

3.- ¢Los cargos del personal directivo son seleccionados siguiendo
normas y procedimientos establecidos por el MPPE?

4.- (El personal directivo demuestra un desempefio acorde a las
exigencias de sus funciones gerenciales?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f % f 1l % % | f % fFl% | f 1% | f|l%|f | %

f
3 2 |67 ]1|33|0 0 3 [100] 1 4 12419 | 5 |63]| 3 |37

4 3 [100] O 0 0 0 3 |]100| 6 |24 |19 |76 | 5 |63 ]| 3 |37

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 2

En el item 3, 67 por ciento del personal directivo respondié que los cargos
directivos si son otorgados de acuerdo a lineamientos del Ministerio del
Poder Popular para la Educacion, y 33 por ciento considera que esto no se
cumple en la institucion. Mientras que, para el item 4, se pudo apreciar que
100 por ciento del directivo estuvo de acuerdo con el desempefio realizado

conforme a sus funciones gerenciales.

Para el item 3, relacionado con el otorgamiento de cargos directivos de
acuerdo a los lineamientos del MPPE, 4 por ciento de los docentes respondio
que esto si se realiza de esta forma, mientras que 24 docentes, que
representan 96 por ciento afirmé que esto no se lleva a cabo en la

institucion.

En referencia al item 4, los resultados demostraron que 76 por ciento de los
docentes no consideran que el personal directivo demuestra un desempeio
acorde a las exigencias de sus funciones gerenciales, mientras que 24 por

ciento afirma que si lo hacen.

Tal como se puede observar en los items 3 y 4, 100 por ciento del personal
administrativo encuestado considera que los cargos directivos no son
seleccionados siguiendo lineamientos del MPPE y ademas, el personal
directivo de la referida institucion educativa no demuestra un desempefo

acorde a las exigencias de sus funciones gerenciales.

Por otra parte, en los items 3 y 4, 63 por ciento del personal de ambiente
encuestado afirma que los directivos demuestran un desempefo acorde con
las exigencias gerenciales y que la asignacion de los cargos, en este caso;
del personal de ambiente se sigue de acuerdo a los lineamientos del MPPE.

No obstante 37 por ciento de este personal considera que no es asi.
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Coincidiendo con lo sefalado por Chiavenato (2009), en el ambito educativo,
es funcion de la gerencia determinar el tipo de organizacién requerido para
llevar adelante la realizacion de los planes que se hayan elaborado. La clase
de organizacion que se haya establecido, determina, en buena medida, el

gue los planes sean adecuados e integralmente apropiados.

Al respecto; Sanchez (2013), sefiala que el gerente educativo estratégico
debe valorar el recurso mas importante de su organizacion: el personal
humano, y ademdas debe convertirse en todo un estratega durante la
ejecucion de cada una de las funciones gerenciales, creando estrategias de
innovacion que conlleven a la satisfaccion de todos y al logro de un clima

organizacional efectivo.

Es por ello que, segun lo establecido en el manual del Director y Supervisor
del Ministerio del Poder Popular para la Educacion (MPPE, 2010), el gerente
educativo “es el representante del MPPE ante una institucion educativa y su
comunidad, es el responsable de establecer buenas relaciones entre la
institucion que dirige y los integrantes de la misma, todo ello con la finalidad
de involucrarlos en el desarrollo del proceso educativo”. Por ello, debe
cumplir con los lineamientos establecidos para el otorgamiento de cargos
directivos, haciendo cumplir cada una de las funciones asignadas.

De igual manera, Sarria (2008), destaca como caracteristicas del gerente
educativo, las siguientes: Madurez emocional. Desarrollo intelectual.
Marco de valores definidos. Claridad de objetivos. Apertura y flexibilidad.

Vision a futuro. Cultura general. Eficaces relaciones publicas y humanas.
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Tabla No. 3

Dimension: Clima Organizacional
Indicadores: Liderazgo y Toma de decisiones
ftems:

5.- ¢ El Gerente lideriza actividades de integracién que involucren a la
organizacion educativa para el alcance de nuevas metas?

6- ¢ El personal directivo se reiine a menudo con sus empleados para
tomar decisiones?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f | % | f | % | f | % | f % fFl% [ fF |l % | f|l% ]| f|%

5 2 |67 1 33]0 0 3 |[100| 7 | 28|18 |72 | 3 [ 37| 5 |63

6 2 |67] 1 33]0 0 3 |100]| 6 | 24|19 |76 | 2 [25]| 6 |75

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 3

Continuando con la dimension Clima Organizacional, pero esta vez
refiriendose a los indicadores Liderazgo y Toma de Decisiones para el
estrato directivo, se observo que a nivel del item 5, 67 por ciento considera
que el gerente educativo de la U.E. “Simén Rodriguez” es un gran lider en
cuanto a la integracion e involucramiento de la organizacion educativa para el
alcance de nuevas metas, mientras que 33 por ciento no esta de acuerdo con

ello.

En cuanto al item 6, el cual hace referencia a la Toma de Decisiones de
parte del directivo conjuntamente con su personal, es evidente que 67 por
ciento respondio que para la toma de decisiones concerniente a la
organizacién educativa si se reunen con su personal, mientras que 33 por

ciento considera que esto no ocurre.

En la misma tabla No 3, se observo en los items 5y 6 que 100 por ciento de
los encuestado del personal administrativo coincidieron al expresar que el
liderazgo ejercido por el personal directivo no es el esperado por los
miembros de la institucion, puesto que un lider debe motivar a sus
subordinados al logro de las metas propuestas a través del correcto
desempeiio y cumplimiento de sus funciones y actividades. Y en la U.E.
“Simén Rodriguez” el director no posee liderazgo, mas bien es influenciado
por terceros. Asimismo, no se les valora como recurso vital dentro de la
institucion educativa al momento de tomar decisiones que directa o

indirectamente les afecta.

Por otra parte, se puede apreciar que con respecto al item 5, 72 por ciento
de los docentes considera que el gerente educativo no tiene liderazgo en las

actividades de integracion que involucre a toda la organizacion educativa
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para el alcance de nuevas metas, contra 28 por ciento de los encuestados
guienes respondieron que el gerente si lo posee.

Para el item 6, referido a la toma de decisiones respectivamente, se observo
que 19 docentes de los 25 encuestados, los cuales representan 76 por
ciento, respondieron que no se les toma en cuenta para la toma de
decisiones, lo que imposibilita el conocimiento de todos los problemas y sus
soluciones dentro de la organizacién. No obstante, 24 por ciento asegura que
si son tomados en cuenta mediante reuniones para la toma de decisiones

pertinentes a la organizacion educativa.

Continuando con la dimensién clima organizacional, se observé que en el
item 5, 37 por ciento del personal de ambiente encuestado afirma que el
gerente lideriza actividades de integracion para el logro de nuevas metas de
la organizacion y ademas, que mantienen una actitud proactiva, mientras que

63 por ciento considera que esto no se lleva a cabo.

Con respecto al item 6, 25 por ciento considera que se les retne para la
toma de decisiones de situaciones directamente relacionadas con ellos y con
la institucién. Asimismo, afirman que el director les motiva a ser personas
innovadoras en el quehacer diario educativo. Por el contrario, 75 por ciento
considera que esto no ocurre, incluso, alegan que ellos antes de reunirse con
el personal directivo, especificamente con el subdirector administrativo llevan

un posicion decidida en conjunto.

Estos resultados evidencian, que una parte del personal encuestado confirma
que el liderazgo y la toma de decisiones se hacen presente en la institucion
educativa de manera efectiva y eficaz. Ademas, existen debilidades como por
ejemplo, la poca comunicacion entre ellos y con todo el personal, de igual

forma el desacuerdo al momento de dar informacion pertinente de las
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decisiones tomadas; asi como tambien el liderazgo ejercido de forma
individual consiguiendo con ello la division de grupos en cuanto a los

seguidores de cada uno.

Segun estos resultados, estas debilidades deben atacarse para poder
alcanzar el logro de las metas y objetivos propuestos a cabalidad y asi el
gerente educativo brinde frutos a todos los actores del proceso educativo
cumpliendo con sus competencias dentro y fuera de la U.E. “Simén
Rodriguez”, reduciendo al maximo los recursos. Esto evidenciaria, el
excelente desenvolvimiento del estrato directivo como cabeza principal de
toda organizacion educativa, ya que si esta no funciona coordinadamente el

resto de los subordinados estarian como barco sin rumbo.

Asimismo, lo expresa Sarria (2008), “la medida de la eficiencia y la eficacia
gue el gerente educativo tenga para lograr las metas de la organizaciéon. Es
la capacidad que tiene de reducir al minimo los recursos usados para
alcanzar los objetivos de la organizacion, o sea, hacer las cosas bien y la
capacidad para determinar los objetivos apropiados, es decir hacer lo que se
debe” (p.65).

El gerente educativo de hoy, debe ser un ente transformador del proceso
gerencial, haciendo un proceso de modernizacion de la educacidn
caracterizado por un excelente liderazgo que conlleve a sus subordinados al
cumplimiento en conjunto de las metas propuestas, manteniéndolos con un
alto grado de motivacién y haciéndolos participes de la toma de decisiones

gue beneficien a la institucion.

Tal como lo expresan, Davis y Newstroom (2004), el liderazgo “es el proceso
gue ayuda a otros para trabajar con entusiasmo hacia determinados

objetivos, es decir, es el acto fundamental que facilita el éxito de la empresa,
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de una organizacion y su gente” (p.111). Y la motivacion, esta relacionada
con el impulso que necesitan los seres humanos miembros de una
organizacion para trabajar con eficacia en el colectivo empujando a cada

individuo a la busqueda de su satisfaccion personal y grupal.

Asimismo, las respuestas dadas contradicen las aseveraciones hechas en el
manual del Director y Supervisor del Ministerio del Poder Popular para la
Educacion (MPPE, 2010) que sefiala que el Director, en este caso, el gerente
educativo “es el representante del MPPE ante una institucion educativa y su
comunidad, es el responsable de establecer buenas relaciones entre la

institucion que dirige y los integrantes de la misma.

Tabla No. 4

Dimension: Clima Organizacional
Indicadores: Motivacion

tems:

7.- ¢, Se siente motivado en la organizacion educativa donde labora?

8- ¢Mantiene una actitud proactiva para el logro de los objetivos de la
investigacion?

9.- ¢Se motiva a los empleados para que sean innovadores ante los
riesgos del entorno?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. SI NO SI NO SI NO SI NO

ltems | f % f | % f | % f % f | % fFl% | f]l% ]| f | %
7 3 /100| O 0 0 0 3 /100 4 |16 |21 |84 | 4 |50 ] 4 |50
8 2 | 671 |33 2 |67 133|208 |5 ]2 5 [63]| 3 |37
9 2 | 6711 |333]0 0 3 /100 3 |12 |22 88| 2 |25] 6 |75

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 4

Con respecto al item 7, que corresponde al indicador Motivacion, 100 por
ciento del personal directivo respondio sentirse motivado en la re ferida

organizacion educativa.

Para los items 8 y 9, 67 por ciento respondio que si mantienen una actitud
proactiva para el logro de los objetivos de la organizacién y al mismo tiempo
motivan a los empleados para ser innovadores en las actividades laborales;
mientras que 33 por ciento considera no sentirse motivado y por ende no

mantiene una actitud proactiva.

En la tabla No 4, se observo en los items 7 y 9 que 100 por ciento de los
encuestados del personal administrativo coincidieron al expresar que no se
sienten motivados en la organizacion educativa y mucho menos que el

gerente educativo mantiene motivado al personal para ser innovadores.

Con respecto al item 8, 67 por ciento de los encuestados respondié ser

proactivo para el logro de los objetivos de la organizacion, mientras que 33
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por ciento considera que no lo es. Esto demuestra que en la institucion
educativa existe un gran numero de miembros que quiere trabajar en
beneficio de la institucion pero, requieren de mayor cumplimiento de las
funciones gerenciales de todos sus miembros, especialmente del personal
directivo como cabeza de la organizaciéon para mejorar entre otras cosas el
clima organizacional en el que se desenvuelven los actores de este proceso

educativo.

En cuanto a los items 7, 8 y 9, referidos a uno de los indicadores del clima
organizacional: la Motivacion, se evidencia en los items 7 y 9, que 84 y 88
por ciento de la muestra del personal docente, no se les motiva y mucho
menos siente motivado en la realizacion de sus funciones y actividades
asignadas, solo las realizan por obligacion y por evitar que le sea descontado
su sueldo. Sin embargo, 16 y 12 por ciento respectivamente, afirma sentirse
motivado en la organizacién educativa y ademas, que se les motiva para
innovar y mejorar dia tras dia su praxis educativa dentro y fuera de la

institucion.

Referido al item 8, 20 docentes que fueron encuestados respondieron que si
mantienen una actitud proactiva para el logro de los objetivos de la institucion
educativa, lo cual representa 80 por ciento, mientras 20 por ciento dice no
mantener esa actitud y mucho menos ganas de asistir a cumplir con sus

labores diarias del quehacer educativo en la institucion.

En cuanto al personal de ambiente encuestado, para el item 7, se evidencia
claramente que las respuestas se encuentran divididas, es decir, 50 por
ciento afirma que si sienten motivado en la organizacion educativa, mientras
que el otro 50 por ciento afirma lo contrario. Sin embargo, se observo que en
el item 8, 67 por ciento del personal de ambiente encuestado afirma que

mantienen una actitud proactiva para el logro de los objetivos de la
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organizacién ya que se sienten motivados, mientras que 37 por ciento no
esta de acuerdo. Para el item 9, 25 por ciento considera que el director les
motiva a ser personas innovadoras en el quehacer educativo. Por el
contrario, 75 por ciento considera que esto no ocurre. Cabe destacar, que
ellos se sienten comodos como organizacion mas se sientes desmotivados
por situaciones irregulares que evidencian entre los docentes, administrativos

y el personal directivo.

Estos resultados evidencian la poca o casi nula motivacion de parte del
gerente educativo para innovar y crear estrategias que permitan el logro de
nuevas metas dentro y fuera de la organizacion. Al respecto, Moran (2008);
afirma que los principales factores que han permitido a los directivos generar
experiencias exitosas son la motivacion, el trabajo en equipo, la buena
comunicacion, la adecuada visioén y planeacion, el apoyo de colaboradores y

la libertad de accién, entre otros.

Sobre este particular, sefiala Chiavenato (2005), el clima organizacional
revela en gran medida, las percepciones de cada actor en relacién con su
organizacion. A partir de alli, se irdn construyendo un conjunto de
sensaciones que afectaran positiva 0 negativamente la disposicion del sujeto

para su nivel de desemperio en el seno de la institucion.

Todo lo antes descrito, demuestra cuan importante es el factor motivacion
para la prosecucién de los objetivos y metas en las organizaciones
educativas. Segun Davis y Newstrom (2002) y Robbins (2002), la motivacion
como factor determinante del clima organizacional, esta constituida por todos
los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un

objetivo.
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Asimismo, la gerencia educativa exige un nuevo cambio en la forma de
gerenciar, donde se involucre a todos los miembros de una organizacion
educativa en la toma de decisiones pudiendo producir grandes
transformaciones que no pueden darse en razén de esfuerzo individuales o

de iniciativas aisladas.

Y en total concordancia con Teixidé (2005); “la satisfaccion de los usuarios
de la educacioén, de los profesores y del personal no docente, y el impacto en
la sociedad, se consiguen mediante un liderazgo que impulsa la planificacion
y la estrategia del centro educativo, la gestion de su personal, de sus
recursos y procesos hacia la consecucion de la mejora permanente de sus
resultados” (p.214).

Tabla No. 5

Dimension: Clima Organizacional
Indicadores: Satisfaccion laboral e Involucramiento

ftems:
10.- ;Siente satisfaccién en cada tarea desempefiada en la institucion?-

11.- ;Se involucra a todos los miembros de la organizacion en cada una
de las actividades curriculares y extra curriculares programadas?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f % f |l % f | % f % f | % fFl% | f | % | f | %

10 3 [100] O 0 2 |67 1 |33 |19|76| 6 |24| 6 |75] 2 |25

11 2 167 11(33]0 0 3 100 5 |20 |20 |80 | 3 |37 ]| 5 |63

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Sim6n Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Grafico No. 5 CLIMA ORGANIZACIONAL-
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Interpretacion Tabla No 5

Al observar la distribucion de frecuencia del item 10, que corresponde al
indicador satisfaccion laboral, de la dimensidn clima organizacional, se puede
apreciar que el personal directivo encuestado respondid que si siente
satisfaccion con cada tarea desempefiada en la institucion, lo cual representa

100 por ciento.

No obstante, para el item 11, hubo 67 por ciento de la muestra que manifesté
que si se involucra a todo el personal de la institucion en la planificacion y
realizacion de las actividades curriculares y extracurricales, asi como también
en la toma de decisiones para el manejo de conflictos, en los cuales el
gerente educativo asume decisiones eficaces para resolverlos. Sin embargo,

33 por ciento manifestd que esto no se cumple en la institucion.

Con relacion al item 10, donde se pregunto lo concerniente a la satisfaccion
personal en la realizacion de las tareas y actividades, 67 por ciento de los
encuestados del estrato administrativo respondié sentirse satisfecho con su
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labor realizada dentro de la institucién, mientras que 33 por ciento aseguro
no sentirse coémodo ni satisfecho con las actividades realizadas.

Para el item 11, relacionado con el proceso de involucramiento en el
quehacer diario educativo; los encuestados fueron decisivos en su respuesta
considerando que se sienten poco a casi nulo involucrados en las actividades
organizadas por el personal directivo, incluso alegan que ni se les toma en

cuenta para fechas especiales dentro y fuera de la institucion.

Segun los datos aportados por la muestra objeto de estudio, se obtuvo que
para el item 10, 76 por ciento de los docentes respondié que si sienten
satisfaccion por en cada tarea desempefiada en la institucion, mientras que

24 por ciento respondio que no la siente.

Con respecto al item 11, relacionado directamente con el involucramiento de
los todos los miembros de la organizacion en las actividades curriculares y
extracurriculares, 80 por ciento respondid que no se sienten parte de tales
actividades y que solo seleccionan a los que se encuentre relacionado por
lazos de amistad con la gerencia de la institucion. Lo que representa casi el
20 por ciento de los que consideran que si se sienten involucrados como

miembro de la institucién en las actividades mencionadas.

Al observar la distribucién de frecuencia en los items 10 y 11, se puede
apreciar que con respecto al indicador satisfaccion laboral (item 10), 75 por
ciento de los encuestados afirma sentirse satisfecho con cada una de las
tareas desarrolladas en la institucién, puesto que asumen su trabajo con
respeto y amor. No obstante, 25 por ciento considera que no se siente
satisfecho.

Con respecto al item 11, 37 por ciento del personal de ambiente encuestado

considera, que aungue representan un estrato bien organizado, no se sienten
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involucrados en muchas de las actividades planificadas dentro y fuera de la
institucion. Por ende, sienten que se les falta el respeto con ello. Esto
conlleva, a la poca satisfaccion laboral y a la desmotivacion, aunque haya

mucha disposicion.

Los resultados anteriormente descritos, determinan la importancia de la
satisfaccion laboral como uno de los factores primordiales en el clima
organizacional, es por ello, que Davis y Newstrom (citados por Heredia,
2012), definen la satisfaccion laboral como "el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran
su trabajo”. Como se puede observar, la satisfaccion laboral lleva consigo
muchos aspectos propios del quehacer educativo, como la motivacién, el
involucramiento y la puesta en practica de valores esenciales como el

respeto, la responsabilidad y la disciplina.

Cuando en una organizacion educativa sus miembros no se encuentran
satisfechos por razones diversas, el logro de los objetivos de la misma se
veran afectados, y es en este tipo de situaciones donde el gerente educativo
debe poner en practica sus conocimientos gerenciales para actuar como
mediador y resolver las situaciones que se le presenten con el fin de lograr la

satisfaccion de todos los actores que hacen vida en la organizacion.

De igual manera, se puede apreciar que mas de la mitad de los encuestados
se sienten involucrados en las actividades planificadas y ejecutadas en la
institucion, pero considera que el gerente educativo debe emplear mejores
estrategias para la resolucion de conflictos. Sin embargo, es necesario que
se involucren un mayor porcentaje del personal que labora en la institucion

para que se pueda afirmar que es una gestion de calidad.
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Segun Davis-Newstrom (2002) y Robbins (2002), la mayoria de las personas
involucradas en una organizacion se manifiestan permanentemente sobre la
necesidad de un cambio, de una reestructuracion de los procesos, de
cambios de paradigmas, entre otros aspectos. No obstante, para la U.E.
“Simon Rodriguez, los encuestados solo sugieren un mejor manejo de los
conflictos para lograr de esta manera el involucramiento total de los
miembros de la organizacion, para poder trabajar en colectivo en la practica
continua de los valores esenciales que conllevan a la motivacion y a la
prosecuciéon de metas comunes, pero con una alto grado de satisfaccion

laboral.

Debe destacarse entonces, que el desempefio gerencial del personal
directivo es vital y determinante para una organizacion educativa; y el tema
de la satisfaccion laboral es uno de los indicadores al cual los gerentes
prestan mayor importancia, ya que si un empleado se siente satisfecho
desarrollara las actividades encomendadas de forma eficaz y eficiente.

Todo lo antes descrito, aunado a la poca capacidad para resolver conflictos
laborales hacen que el clima organizacional en la institucién educativa, sea
pesado y poco armonioso pues la satisfaccion y motivacion personal por

hacer las cosas bien no se hacen presentes.

Tales aseveraciones las complementa Chiavenato (2009), cuando sefala
que el conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.
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Tabla No. 6

Dimensidn: Clima Organizacional
Indicadores: Manejo de conflictos y Valores
ftems:

12.- ¢El gerente educativo afronta las dificultades laborales con
decisiones eficaces?

13.- ¢Se fomenta en el quehacer diario educativo valores esenciales
como el respeto, laresponsabilidad y la disciplina?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f % f 1l % | f | % f % fFl% | f 1% | f | %] f|%

12 2 |67 13| 0 0 3 100 5 |20 |20 |80 | 4 |50 | 4 | 50

13 3 |100] O 0 0 0 3 |100] 7 | 28|18 72| 3 |37 ]| 5 |63

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Sim6n Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 6

Para los items 12 y 13, relacionado con los indicadores manejo de conflictos
y valores; se observo que para la distribucién de frecuencias del item 12,
hubo 67 por ciento del personal directivo encuestado, manifestd que si se
involucra a todo el personal en la toma de decisiones para el manejo de
conflictos, en los cuales el gerente educativo asume decisiones eficaces para
resolverlos. Sin embargo, 33 por ciento manifestd que esto no se cumple en

la institucion.

Con respecto, al item 13, evidentemente se puede apreciar que todos los
encuestados consideran que si se fomentan los valores esenciales de
respeto, responsabilidad y disciplina para un excelente manejo del proceso
gerencial en la institucion y en el quehacer diario educativo, lo que

representa 100 por ciento.

De acuerdo a los items 12 y 13, los encuestados del estrato administrativo
fueron decisivos en su respuesta considerando que el gerente educativo no
enfrenta ni soluciona los conflictos laborales con decisiones eficaces;
asimismo, no fomenta los valores esenciales para la promocién de un clima

organizacional efectivo, lo que representa 100 por ciento.

Para los items 12 y 13, 80 y 72 por ciento de los docentes respondieron que
el gerente educativo no afronta las dificultades ni resuelve los conflictos
mediante uso de estrategias eficaces, situaciones generadas por la no
puesta en practica de los valores como el respeto, la responsabilidad y la
disciplina. Ya que en la mayoria de los casos, los miembros de la U.E.
“Simon Rodriguez”, no acata normas e incumple con sus funciones
asignadas. Solo el 20 y 28 por ciento respectivamente, afirma que si se
ponen en practica tales valores y el gerente sabe manejar los conflictos que

se presentan en la institucion.
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Para el personal de ambiente encuestado, en el item 12, 50 por ciento afirma
qgue el gerente educativo media para la resolucion de situaciones conflictivas
en la institucion, aportando estrategias para su pronta solucion; mientras 50

por ciento considera que esto no es asi.

Con respecto al item 13, 37 por ciento del personal de ambiente encuestado,
percibe que los valores de la responsabilidad y disciplina no se evidencian
por la gran flexibilidad de parte del directivo. Esto conlleva, a la poca

satisfaccion laboral y a la desmotivacion, aunque haya mucha disposicion.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede evidenciar claramente que
gran parte de los estratos encuestados coincide con una gran desmotivacion
y la presencia de un clima organizacional poco armonioso debido al poco
fomento de valores esenciales de una organizacion como el respeto, la
responsabilidad y la disciplina; lo que conlleva a generar discusiones y
conflictos que muchas veces no son resueltos de la mejor manera; pues el
personal directivo no afronta tales situaciones con decisiones eficaces que
permitan la retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los

comportamientos organizacionales, tal como lo expresa Chiavenato (2009).

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que el
clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y

condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional.
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Tabla No. 7

Dimension: Clima Organizacional

Indicadores: Relaciones Interpersonales y Sistema de Recompensa y
Meritocracia

ftems:

14.- ¢Las relaciones interpersonales se desarrollan de una manera que
faciliten la convivencia del entorno laboral?

15.- (El Gerente mantiene buenas relaciones laborales con sus
comparferos a fin de permitir un ambiente cordial?

16.- ¢Recibe incentivos motivacionales por parte del Gerente en las
diferentes funciones desempefiadas?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO SI NO SI NO SI NO

tems | f | % | f | % | f | % | f % fF 1% | f 1% | f|%|f | %
14 1 38| 2 |67 0 0 3 |100| 2 8 123192 | 3 | 37| 5 |63
15 1 38| 2 |67 0 0 3 |100| 5 |20 | 20 |80 | 5 | 63 | 3 | 37
16 1 /3] 2 |67]0 0 3 100 3 |12 |22 |88 | 2 | 25| 6 |75

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simo6n Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 7

La dimensién clima organizacional a través de sus indicadores relaciones
interpersonales, sistema de recompensas y meritocracia, evidencié a partir
de la informacion suministrada por los items 14 y 15, que 67 por ciento del
personal directivo no considera que las relaciones interpersonales dentro de
la institucion educativa son las mas acordes y por ello no facilitan la
convivencia dentro del entorno laboral. Igualmente, consideran que el
personal directivo no mantiene buenas relaciones laborales con sus
comparieros ni con los demas miembros de la organizacion. Sin embargo,

33 por ciento afirma que esto si ocurre.

En cuanto al item 16, , es evidente que 67 por ciento respondié que esto no
existe en la organizacién educativa, ya que los cargos dentro de la misma
son por relaciones amistosas y nombradas a dedos, sin existir un baremo de
meritocracia alguna. Ademas, de no recibir incentivo alguno de parte de la

gerencia de la organizacion.

Cuando se observan los resultados correspondientes al personal
administrativo encuestado, se puede apreciar claramente que en los items
14, 15 y 16 los resultados arrojaron que 100 por ciento de ellos, estan en
absoluto acuerdo al afirmar que ni las relaciones interpersonales, ni el
sistema de recompensa y mucho menos la meritocracia existen en la U.E.
“Simén Rodriguez. Pues, para ellos es evidente que el gerente educativo no
se preocupa por motivar ni mantener relaciones laborales que permitan una

convivencia acorde con la mision y vision de la institucion.

La tabla No 7 muestra claramente los resultados obtenidos para los
encuestados del estrato docente; observandose que para el item 14, 8 por
ciento de la muestra afirma que las relaciones interpersonales se desarrollan

normalmente para facilitar la convivencia del entorno laboral; mientras que
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por el contrario 92 por ciento de los docentes coincide en que las relaciones
interpersonales en la U.E. “Simon Rodriguez” se encuentran en decadencia,
lo que representa un evidente problema para el logro de un efectivo clima

organizacional.

Para el item 15, se pudo constatar de acuerdo a los resultados obtenidos que
solo 20 por ciento afirma que el director de la referida institucion educativa
mantiene buenas relaciones laborales con sus comparieros de los diferentes
estratos. No obstante, 80 por ciento expresa que esto no es asi. Por el
contrario, debido a la gran falta de comunicacién, las relacionales

interpersonales no se evidencian, ni siquiera entre los mismos docentes.

Con respecto al item 16, es evidente que 12 por ciento de los docentes
afirma que si recieben beneficios motivacionales de parte de la gerencia
educativa de la institucion, mientras que un alto porcentaje de los
encuestados (88 por ciento) respondieron que esto no ocurre. Afirmando que

esto solo ocurre para el grupo parcializado con el director de la institucion.

Para culminar con la dimensién clima organizacional, del estrato personal de
ambiente, los items 14, 15 y 16, se pueden observar los resultados
obtenidos, los cuales se detallan a continuacién: para el item 14, 37 por
ciento de los encuestados respondid6 que el gerente propicia buenas
relaciones laborales y las relaciones interpersonales entre el gerente
educativo y los miembros de la organizacion se hacen presente. Por el
contrario, 63 por ciento asegura no estar de acuerdo con tal apreciacion.
Asimismo, en el item 15, 63 por ciento afirma que el personal directivo
mantiene buenas relaciones laborales con todos los miembros de la

organizacion educativa y 37 por ciento no esta de acuerdo con ello.
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Con respecto al item16, 25 por ciento del personal de ambiente encuestado
afirma que recibe incentivos motivacionales de parte del gerente de la

institucion, mientras que 75 por ciento considera que esto no ocurre.

Segun los resultados arriba mencionados, con respecto a los indicadores
relaciones interpersonales, sistema de recompensa y meritocracia, se puede
apreciar que la mayoria de la muestra encuestada considera que la
institucion en cuestién no desarrolla relaciones interpersonales favorables
para el clima organizacional y por ende para la organizacion. Por el contrario,
se evidencian conflictos que generan poca motivacion e insatisfaccion
laboral. Conllevando esto, a que gran parte del personal se encuentre
desmotivado en la realizacion de sus actividades y funciones, ya que no son
reconocidos por sus jefes inmediatos propiciando asi, insatisfaccion en su
ambiente laboral y una enorme molestia al percibir que sus compafieros son
ascendidos a puestos de envergaduras solo por amiguismo y no por meritos
profesionales. Por tal motivo, se hace necesario involucrar a mas personas

para confirmar lo expresado segun los resultados.

Tal como lo expresa, Litwin y Stringer (1968), citados por (Fernandez y
Gurley, 2003), dentro de las nueve dimensiones que explican el clima
organizacional en una organizacion, las relaciones juegan un papel vital
dentro de la misma, pues, es la percepciéon por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes vy

subordinados.

Asimismo, estos resultados determinan la importancia del desarrollo de un
excelente sistema de recompensa y meritocracia a nivel de las actividades
desarrolladas por cada uno de los miembros de la organizacién educativa, ya

que la institucion no otorga ni reconocimientos ni recompensas a su personal,
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asi como tampoco se evidencia un sistema de meritocracia para otorgar

cargos directivos de importancia dentro de la misma.

Asi como lo sefiala Robbins (2007), las promociones o0 ascensos dan la
oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e
incrementan el estatus social de la persona. En este rubro también es
importante la percepcién de justicia que se tenga con respecto a la politica
gue sigue la organizacion. Tener una percepcion de que la politica seguida

es clara, justa y libre de ambigledades favorecera la satisfaccion.

De igual manera, Teixido (2005); afirma que “la satisfaccion de los usuarios
de la educacion, de los profesores y del personal no docente, y el impacto en
la sociedad, se consiguen mediante un liderazgo que impulsa la planificacion
y la estrategia del centro educativo, la gestion de su personal, de sus
recursos y procesos hacia la consecucion de la mejora permanente de sus
resultados”. (p. 214). Estas palabras demuestran que el gerente educativo
como principal responsable de a la institucion debe velar por el excelente
funcionamiento de la misma, propiciando excelentes relaciones
interpersonales con todos y cada uno de los miembros de la organizacién
educativa, lo que conllevaria a una sana convivencia donde todos se sientan
parte importante de la misma y pieza clave para el logro de las metas
previstas con el fin de satisfacer primeramente a sus miembros Yy

seguidamente a la comunidad en la que se encuentra inmersa.

Sin antes olvidar, que todo lo que realice en la institucion afectara de forma
positiva o negativa a cada miembro que la conforma, es por ello; que el clima
organizacion que la organizacion educativa perciba va a depender de
factores tanto internos como externos como por ejemplo los relacionados con

las relaciones interpersonales, el sistema de recompensa y la Meritocracia.
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Un director educativo (gerente) se debe a sus empleados y/o subordinados y
al mismo tiempo a la comunidad en la cual se encuentra inmersa la
institucion, cuando éste no fomenta las relaciones interpersonales como
herramienta de comunicacion para el trabajo en equipo simplemente esta
siendo egoista con respecto al cumplimiento de las metas propuestas. Por tal
motivo, la gerencia deberia adoptar el estilo estrategico para detectar las
fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades con el fin de replantearse

estrategias que permitan el crecimiento en conjunto.

Segun el Modelo de Gerencia Educativa Estratégica, aplicado por la
Secretaria de Educacion Puablica de México D.F. (2010); la Gerencia
Educativa Estratégica (GEE) busca el engranaje de diversos aspectos de
manera proactiva, en funcion de logros educativos concretos y de las
circunstancias del contexto, para orientar el cambio y la transformacion
escolar a través del fortalecimiento del liderazgo y del trabajo en equipo y/o
colaborativo, guiados por una misién y una vision compartidas, apoyadas en
la corresponsabilidad social, en este sentido, se convierten en pilares
fundamentales para impulsar el cambio y la transformacion de las

instituciones educativas.

Todo lo antes expuesto; demuestra claramente, que el gerente educativo
debe proponerse estrategias de cambio que mejoren las relaciones
interpersonales con todos los miembros de la unidad educativa “Simon
Rodriguez” y con la comunidad en general, pues; de ello depende el futuro
de la organizacion. Asimismo, cambiar el estilo de gerencia con el fin de
motivar a sus empleados y crear en ellos la proactividad necesaria para que
mediante el trabajo en equipo se logren los objetivos de la organizacién
educativa, ya que al no recibir incentivos motivacionales mediante un buen

sistema de recompensa y Meritocracia, estos no estaran satisfechos con las
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labores realizadas y por ende el clima organizacional se veria afectado en

todos los sentidos.

La gerencia estratégica es un proceso que permite lograr la pro actividad en
la organizacion tal como lo expresa Romero, (2004), cuando sefiala que
puede definirse como la formulacion, ejecucion y evaluacién de acciones que
permitirdn que una organizacion logre sus objetivos. La formulacion de las
estrategias incluye la identificacién de las debilidades y fortalezas internas de
una organizacion, la determinacion de las oportunidades y amenazas
externas de una organizacion, el establecimiento de misiones, la fijacion de
objetivos, el desarrollo de estrategias alternativas, el andlisis de dichas
alternativas y la decision de cuales escoger.

Se considera de gran importancia, porque ayuda a las organizaciones a
ajustarse a los cambios antes de que ocurran (vision de futuro), solucionar
los problemas que puedan ocurrir y permite disponer de mas tiempo para
desarrollar los distintos planes de accion. Otra razon por la cual las
organizaciones no deben prescindir de dicho proceso, es que las ayuda a
definir su mision, vision, objetivos y metas (largo y corto plazo). Ademas
pueden determinar si existe algin campo en el que puedan diversificarse. En
concreto, una organizacion visionaria debera manejar la gerencia estratégica

para subsistir en el cambiante mar organizacional.

Como se ha podido observar, los resultados obtenidos en los diferentes
estratos que hacen vida en la U.E. “Simén Rodriguez”, dejan clara evidencia
de que el gerente educativo presenta fuertes debilidades relacionadas con
aspectos vitales dentro de toda organizacion educativa como por ejemplo; la
promocién de un clima organizacional armonioso, ya que no desarrolla
relaciones interpersonales efectivas con los miembros de la organizacion, lo

qgue conlleva al descontento, desmotivacion e insatisfaccion de sus
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miembros. Asimismo, no posee un estilo de liderazgo que conlleve al logro
de los objetivos y metas propuestas, por el contrario es ampliamente flexible

permitiendo que cada quien haga lo que mejor le parece.

De igual manera, una parte significativa del personal encuestado coincide en
no sentirse involucrados en muchas de las actividades planificadas por el
director dentro y/o fuera de la organizacion. El director solo involucra, segun
los encuestados; a un grupo selecto y afecto a la direccién. Esto implica gran
desmotivacion en toda la institucion, asi como también muchos conflictos
entre los miembros de la organizacion y el directivo, generando un clima

laboral tenso, de irrespeto y desorganizacion.

De acuerdo a Toro (citado por Silva; 2005), cabe resaltar entonces los
siguientes elementos importantes en relacion a lo anteriormente descrito: ¢ El
clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. ¢ Las
caracteristicas de la organizacion son percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que se desempefian en ese contexto o medio ambiente. ¢ El
clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. « El clima es una
variable que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento del individuo.  Las caracteristicas de la organizacién son
relativamente pertinentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a
otra y de una seccién a otra dentro de una misma empresa. * El clima, junto
con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la

componen, forman un sistema altamente dinamico.

El clima o el ambiente laboral representa un elemento relevante para las
instituciones educativas, y en especial para los docentes, puesto que los
mismos al momento de formar parte del personal de las instituciones vienen
con expectativas tanto personales como profesionales, que definitivamente

orienta su actuacion en ella, donde al tener que laborar en un ambiente de
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trabajo armonioso que los estimulen adecuadamente, manifiestan una
conducta satisfactoria y altamente motivada. Si por el contrario, no consiguen
un ambiente adecuado, que los estimule y les ofrezca la posibilidad para
producir, veran limitados sus esfuerzos en su actividad docente, originando,
ademas poca comunicacion entre los miembros de la organizacion, apatia al
trabajo, lo que podria afectar su labor profesional desde el punto de vista de

la excelencia y de calidad.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de lo subsistemas que la componen. Las
percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y
practicas de direccién (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.)
otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones interpersonales,
promociones, Meritocracia, etc.), otros son la consecuencia del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,

interaccion con los demas miembros, etc.).

Tabla No. 8

Dimension: Gerencia Educativa

Indicadores: Planificacion.

ftems:

17.- ¢Se planifican eficientemente las actividades a desarrollar durante
cada lapso del afio escolar?

18.- ¢La planificacion de las actividades se hace tomando en cuenta a
todo el personal?
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Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE
Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f % f |l % f % f % f |l % f % fl% f |l %
17 2 |67] 1 33| 0 0 3 [100] 4 |16 |21 |84 | 4 | 50| 4 |50
18 2 |67] 1 33| 0 0 3 |100| 5 |20]|20 |80 | 1 |13 | 7 | 87

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de

Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 8

Al observar la tabla de distribuciéon de frecuencias en la dimensién Gerencia

Educativa, especificamente para el indicador planificacion, se puede apreciar

que para los items 17 y 18, 67 por ciento del directivo encuestado respondio

que si se realiza eficientemente la planificacion de las actividades a

desarrollar por lapso y que para ello se toma en cuenta a todo el personal.

Ademas, concuerdan en que el personal directivo asigna las tareas a

desarrollar de acuerdo a las aptitudes de cada miembro de la organizacion.
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No obstante, 33 por ciento considera no estar de acuerdo con tales

afirmaciones.

Continuando con la dimension Gerencia Educativa, , se observo que a nivel
de los items 17 y 18, 100 por ciento del personal administrativo encuestado
considera que las funciones o procesos gerenciales de planificacion y
organizacion no se realizan eficientemente en la unidad educativa “Simén
Rodriguez”, ya que no se les toma en cuenta al momento de planificar las
actividades para cada lapso durante el afio escolar. Esto genera gran
descontento en este personal, cumpliendo sus actividades a media y con

desmotivacion.

La tabla No. 8 muestra los resultados obtenidos para el item 17, donde solo
16 por ciento de los docentes encuestados coinciden en afirmar que se
realizan eficientemente la funcién gerencial de planificacion. No obstante, 84
por ciento de ellos, afirma segun los datos obtenidos que la planificacion de
las actividades para el afilo escolar no se realiza tomando en cuenta al

personal de la institucion ni mucho menos sus aptitudes.

Para el item 18, ocurre algo parecido ya que 20 por ciento de los docentes
considera que se les toma en cuenta y se escuchan sus opiniones al
momento de la planificacion de los planes a desarrollar para el logro de los
objetivos de la institucion con el fin de brindar una educacion de calidad,

mientras que el 80 por ciento niega que eso sea asi.

De acuerdo a la tabla arriba mostrada, para el item 17, 50 por ciento del
personal de ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez” considera que si se
planifican eficientemente las actividades por lapso de cada afio escolar,

mientras que el otro 50 por ciento, considera que no.
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Para el item 18, 13 por ciento asegura que si se realiza la planificacion de las
actividades con miras al logro de los objetivos propuestos en el proyecto
institucional, mientras que 87 por ciento no esta de acuerdo con tal

apreciacion.

Las informaciones arriba descritas, demuestran que gran parte del personal
no considera que se lleva a cabo una excelente planificacion de las
actividades a desarrollar para el logro de los objetivos previstos. Estos
resultados evidencian que, el personal adscrito a la U.E. “Simon Rodriguez”
tiene claro que la funcion gerencial de planificacion de parte del directivo no
se realiza de forma eficaz y eficiente, solo un diminuto grupo de los miembros

de la organizacion asegura que Si.

Esto llama a la reflexion, puesto que no se explica como una organizacion
educativa pretende lograr sus metas si no las planifica eficientemente y

tomando en cuenta a su recurso mas valioso: su personal.

Las aseveraciones antes descritas contradicen lo expresado por Simon,
(citado por Sanchez; 2013), quien considera que el Gerente Educativo
Estratégico debe valorar el recurso mas importante de su organizacion: el
personal humano, y ademas debe convertirse en todo un estratega durante
la ejecucién de cada una de las funciones gerenciales creando estrategias de
innovacion que conlleven a la satisfaccion de todos y al logro de un clima

organizacional efectivo.

Pero, tal como lo expresa Chiavenato (2009), la planificacion es la primera
funcidén que se ejecuta. Una vez que los objetivos han sido determinados, los
medios necesarios para lograr estos objetivos son presentados como planes.
Los planes de una organizacién determinan su curso y proveen una base

para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento de sus objetivos.


http://www.monografias.com/trabajos14/medios-comunicacion/medios-comunicacion.shtml
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Cuando en una organizacion no se tiene claro el cumplimiento de los
procesos gerenciales, se encuentra en desventaja con respecto a otras
organizaciones educativas que actuan con premeditacion. Instituciones
educativas como las de la AVEC marcan la gran diferencia con respecto a lo
planificada que son, secreto primordial para el logro de los objetivos
propuestos y brindar una educacion de calidad acorde con los lineamientos
del MPPE.

Ademas, vale la pena resaltar que este estudio propone la gerencia
educativa con enfoque estratégico con el fin mejorar las debilidades
presentadas en la referida institucién educativa; porque bajo este enfoque se
establecen las finalidades de las instituciones educativas y se pregunta y
define lo que se tiene o no se tiene para lograrlas, que conlleven a la
realizacion de un diagnostico estratégico para conocer fortalezas vy
debilidades internas; asi como, las oportunidades del entorno, sus bondades,
demandas, y amenazas. Por tal motivo, se considera que el personal
directivo se avoque a la propuesta de estrategias que les permita
planificacion organizada de todas las actividades a desarrolar a corto,

mediano y largo plazo.

Tabla No. 9

Dimension: Gerencia Educativa

Indicadores: Organizacion y Direccion.

ftems:

19.- ¢El personal directivo organiza la institucién asignando tareas de
acuerdo a las aptitudes de los miembros de la organizacion?

20.- ¢El proceso de Direccion desarrollado en la institucion permite
guiar y orientar alos miembros de la organizacién?
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Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f | % | f | % | f | % | f % fFl% [ fF |l % | f|l% ]| f|%

19 2 |67] 1 33| 0 0 3 [100] 4 |16 |21 |84 | 2 | 25| 6 |75

20 2 |67] 1 33| 0 0 3 |100]| 6 | 24|19 |76 | 2 [25]| 6 |75

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 9

Al observar la tabla de distribucion de frecuencias en la dimensién Gerencia
Educativa, especificamente para los indicadores organizacion y direccion, se
puede apreciar que para los items 19 y 20, 67 por ciento del directivo
encuestado respondié que si se realiza eficientemente la organizacion de las
actividades a desarrollar por lapso y que para ello se toman en cuenta las
aptitudes de todo el personal. Ademas, concuerdan en que el personal
directivo desarrolla un proceso de direccion orientando y retroalimentando a
los miembros de la organizacion. No obstante, 33 por ciento considera no

estar de acuerdo con tales afirmaciones.
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Continuando con el estrato administrativo, se observo que a nivel de los
items 19 y 20, 100 por ciento del personal encuestado considera que las
funciones o procesos gerenciales de organizacion y direccion no se realizan
eficientemente en la unidad educativa “Simén Rodriguez”, ya que no se les
toma en cuenta al momento organizar las actividades para cada lapso
durante el afio escolar y, asimismo; ni se asignan las tareas y actividades en
igualdad de condiciones dejando, muchas veces, gran carga de trabajo a una
sola persona. Esto genera gran descontento en este personal, cumpliendo

sus actividades a media y con desmotivacion.

En cuanto al personal docente encuestado, se puede apreciar que para el
item 19, solo 16 por ciento de los encuestados coinciden en afirmar que se
realizan eficientemente la funcién gerencial de organizacion y direccién. No
obstante, 84 por ciento de ellos, afirma segun los datos obtenidos que la
organizacién de las actividades para el afio escolar no se realiza tomando en
cuenta al personal de la institucion ni mucho menos sus aptitudes. Por otro
lado, en el item 20, 24 por ciento respondio que si se realiza el proceso de
direccion, permitiendo orientar y guiar a los miembros de la organizacion;

mientras que 76 por ciento asegura no estar de acuerdo con tal aseveracion.

Para finalizar, el estrato correspondiente al personal de ambiente; con
respecto a los items 19 y 20. 25 por ciento de los encuestados afirma que el
personal directivo organiza la institucion educativa asignando las tareas y
funciones de acuerdo a la aptitud de los miembros de la organizacion;
asimismo, el proceso de direccion seguido en la unidad educativa “Simon
Rodriguez” permite guiar y orientar a los miembros de la organizacion.

Aunque, 75 por ciento afirma lo contrario.

Recordando lo expresado por Robbins (2007), quien considera que la

gerencia es un proceso integral mediante el cual se establecen acciones de
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planificacion, organizacién, direccion y control de recursos variados con el
objeto de lograr un fin 0 metas determinadas, y ademas; que todos los
individuos que desempefien en una organizacion labores gerenciales deben
tener claro no solo lo que es gerencia, sino también conocimientos de
estrategias gerenciales que le permitan desarrollar a cabalidad las funciones
que le sean asignadas independientemente del ambito donde se

desenvuelvan y mas aun si este contexto es el educativo.

Tabla No. 10

Dimension: Gerencia Educativa
Indicadores: Supervision y Evaluacion.
Items:

21.- ¢El personal directivo controla y supervisa cada actividad y
proyecto institucional para comprobar que se alcanzaron las metas
propuestas?

22.- ¢, Se asume el proceso de evaluacién como un elemento de mejora
continua?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f | % | f | % f |l % f % f |l % fl% | f|l% | f|%

21 2 |67] 1 33| 0 0 3 [100] 2 8 23192 4 | 50| 4 |50

22 1 /3| 2 |67 1 |33| 2 |67 |4 ]16|21 |84 |6 |75] 225

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Sim6n Rodriguez”. Alvarez (2013)

Grafico No. 10 GERENCIA EDUCATIVA-SUPERVISION
Y EVALUACION
100
100 1 =
‘?\:' 80 1" 67 67 7 -
w = =5 items
E 60
é 40 - o 5 21 :
g 20 - 8 22
a 0
0
% % % % % % % %
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
ESTRATOS: Directivo Administrativo Docente De Ambiente




163

Interpretacion Tabla No 10

De acuerdo a la tabla No. 10, en el item 21, 67 por ciento afirma que el
personal directivo controla y supervisa cada actividad planificada y el
proyecto institucional para comprobar que se alcanzaron las metas
propuestas; mientras que 33 por ciento asegura que no se realizan tales
controles y supervisiones. Mientras que, para el item 22, 33 por ciento esta
de acuerdo en que se asume el proceso de evaluacion como elemento de
mejora continua para la organizacion, mientras que 67 por ciento contesto
gue esto no es asi; pues asegura que no se realiza el proceso de

retroalimentacion con el fin de mejorar los errores cometidos.

De igual forma, se puede visualizar que segun los resultados en el estrato
administrativo para el item 21, 100 por ciento respondié que los procesos
control y supervision no se realizan. Con respecto al item 22, 33 por ciento
considera que la evaluacion si se asume como un elemento de mejora

continua, mientras que 67 por ciento piensa que no es asi.

En cuanto al personal docente seleccionado, para el item 21, solo 8 por
ciento del personal docente seleccionado como muestra afirm6é que el
personal directivo controla y supervisa las actividades planificadas dentro del
proyecto institucional para comprobar si se alcanzaron las metas propuestas,

mientras que 92 por ciento asegura que esto casi nunca ocurre.

Con respecto al item 22, 16 por ciento de los docentes consideran que el
proceso de la evaluacion es asumido como un elemento de mejora continua

dentro y fuera de la institucion, aunque 84 por ciento considera que no.

Finalmente, en el estrato correspondiente al personal de ambiente; para el

item 21, 50 por ciento afirma que si hay control y supervision de parte del
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personal directivo en cada una de las actividades del proyecto institucional
para comprobar que se alcanzaron las metas propuestas, mientras que 50
por ciento asegura que esto no es asi. Y con respecto al item 22, 75 por
ciento asume el proceso de evaluacion como elemento esencial de mejor

continua y 25 por ciento no esta de acuerdo con esto.

Segun los resultados obtenidos, se puede apreciar que los procesos
gerenciales de supervisién y evaluacion se estan realizando medianamente
por parte del directivo; esto repercute en la prosecucion de los objetivos y
metas trazadas al inicio del afio escolar en la planificacion. Ademas, de
demostrar que la organizaciéon necesita del proceso de retroalimentacion
como pieza clave de mejora continua lo que redundaria en la busqueda

constante de la excelencia y la calidad en el quehacer educativo.

Cabe destacar que las funciones gerenciales, son un proceso ciclico que
permite detectar debilidades para replantearse nuevas estrategias con el
anico fin de alcanzar los objetivos propuestos, y en el proceso de Direccion
deben converger tal como lo afirma Chiavenato (2009), los conceptos de
motivacion, liderazgo, guia, estimulo y actuacién. A pesar de que cada uno
de estos términos tiene una connotacion diferente, todos ellos indican
claramente que esta funcion gerencial tiene que ver con los factores

humanos de una organizacion.

Asimismo, la mayoria coincide en que las funciones gerenciales no se estan
cumpliendo a cabalidad de parte del personal directivo, ya que no se cubren
los objetivos que persigue la mision evidenciandose que no se realiza de
forma continua y sistematica los proceso gerenciales de direccion,
supervision y evaluacion. No motivando a los docentes a para la participacion
en las actividades académicas, no influyendo en su personal para obtener
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los objetivos propuestos y no midiendo cualitativa y cuantitativamente el

cumplimiento de las funciones y tareas asignadas.

Lo expuesto anteriormente, se opone a lo sefialado por Chiavenato (2009),
quien considera la funciébn de control o evaluacién, como el elemento de
medicion, cualitativamente y cuantitativamente, la ejecucion en relacion con
los patrones de actuacion y, como resultado de esta comparacion, determinar
si es necesario tomar accién correctiva o remediar que encauce la ejecucion

en linea con las normas establecidas.

Cabe destacar, que de acuerdo a los resultados arriba descintos; se puede
deducir que el estrato administrativo quizas, es uno de los méas afectados con
las acciones y manera de gerenciar del personal directivo, pues se sienten
excluidos de la organizacion educativa al expresar que ni siquiera son
supervisados ni evaluados como debe ser. Por el contrario, afirman que
cuando vienen las evaluaciones anuales, muchas veces son evaluados sin
conocer sus realidades, necesidades y expectativas. Simplemente el

personal directivo los evalla de acuerdo a sus propios criterios personales.

Es por ello que segun Chiavenato (2002), la evaluacion y supervision deben
aplicarse para prever errores, incentivar la retroalimentacion, llevar un curso
de accion y estar atento a desviaciones que puedan originarse y perjudiquen
la institucion y el equipo de trabajo, con el fin de obtener beneficios y

crecimiento en la organizacion.

Siendo, el proceso de evaluacién, tan esencial para toda organizacion;
partiendo de alli se toman los correctivos pertinentes con miras a mejorar las
debilidades y a incrementar las fortalezas que todos y cada de los miembros
de una organizacion. Poniendo ese granito de arena que hace falta para
lograr la calidad en la educacion.
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Tal como lo considera Ocafa (2007), una gerencia educativa con enfoque
estratégico, no hace obsoleta toda la direccion tradicional, sino que da una
nueva orientacion a las dimensiones tactica y operacional. ElI enfoque
estratégico para la actividad educacional se caracteriza por: 1. Tener una
actitud extrovertida y abierta. 2. Ser prospectivo, prever los futuros posibles.
3. Sustentar una sélida base de principios y valores que sirvan de marco
axiolégico. 4. Pasar de reacciones reactivas a proactivas, desear y
anticiparse a los cambios. 5. Satisfacer las necesidades de la comunidad
educativa, en especial del estudiante. 6. Lograr la interrelacion entre los
componentes de la escuela y de ésta con el entorno. 7. Explorar la
complejidad de la realidad, profundizar en el diagnostico estratégico. 8.
Ajustar el rumbo de la escuela, saber hacia dénde se dirige la misma. 9.
Propiciar una mayor participacién, comprometimiento, desarrollo individual y
colectivo. 10. Preferencia por las decisiones colegiadas, en equipo, en
especial, por el claustro. 11. Concebir las funciones de direccién de forma
integrada, partes de un mismo proceso. 12. Establecer compromisos con el
largo plazo; pero en una concepcion de futuro a presente. Este es el sello
distintivo de enfoque estratégico.

Las organizaciones educativas en la actualidad deben buscar un estilo propio
de gerencia para consolidarse en el futuro, tomando en cuenta el potencial
humano que tengan dentro de cada institucion educativa con el fin de
fortalecer el crecimiento personal y profesional de cada miembro. Una
institucion educativa que se encuentre en la constante busqueda de la
innovacion y del crecimiento de sus empleados se encuentra al frente de un
liderazgo participativo y creativo que motiva a sus empleados para la
presentacion y creacion de planes y la formulacidon de estrategias que
permitan el logro de los objetivos a corto, mediano y largo plazo, teniendo
como principal fortaleza el trabajo en equipo.
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De esta manera, se puede observar, que la dimensidn gerencia educativa,
especificamente para los indicadores planificacion, organizacion, direccion,
supervision y evaluacion en la U.E. “Simén Rodriguez”, presenta claras
debilidades y aspectos por mejorar en cada una de las funciones gerenciales.
Dichas debilidades repercuten en el desenvolvimiento de cada uno de los
miembros que hacen vida en la referida institucion educativa, y por ende en

el clima organizacional.

Cada uno de los estratos deja claro, que es urgente la revisién de los
procesos gerenciales para el cumplimiento de los objetivos y metas de la
organizacién, intimamente relacionadas con la misién y vision de la misma.
Ninguna organizacion en el mundo de hoy, puede crecer si los procesos

gerenciales no se cumplen a cabalidad.

El Gerente del nuevo siglo, debe cambiar su accion de administracion escolar
por una accion transformadora, meritocratica, transaccional y creativa.
Transformadora; por cuanto el director debe ser un agente formador para
favorecer el desarrollo de los demas. Debe asegurar que sus subordinados
se formen y asuman una madurez global que los acredite como sujetos de
delegacién y liberacion. Meritocratica porque el director educativo, supone la
conveniencia de conocer al personal y de retribuir aquellos que han logrado

las metas comunes a la educacion.

El debe evaluar a sus supervisados y establecer una apreciacion de acuerdo
a criterios que reflejen el cumplimiento de las responsabilidades, la
capacidad de innovacioén, la identificacion con la institucion y las relaciones

interpersonales.



Tabla No. 11

Dimension: Elementos Estratégicos

Indicadores: Visidn de la organizacion y Liderazgo compartido.

items
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23.- ¢(Estan establecidas tanto en la visiobn como en la mision, los
objetivos y las metas de la organizacion educativa?
24.- ¢El ejercicio del liderazgo se realiza de forma compartida entre
todos los miembros de la organizacion?
25.- ¢(El liderazgo ejercido por el personal directivo da lugar a la
integracion del recurso humano en los proyectos de desarrollo de la
organizaciéon?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE
Opc. Sl NO SI NO SI NO SI NO

tems | f | % | f | % | f | % | f % fF 1% | f 1% | f|%|f | %
23 2 |67] 1 ]33]0 0 3 |100| 5 |20 | 20 |80 | 5 | 63 | 3 | 37
24 1 38| 2 |67 0 0 3 |]100| 5 |20 |20 |80 | 3 |37 | 5 |63
25 2 |67] 1 ]33]0 0 3 100 3 |12 |22 |88 | 2 | 25| 6 |75

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simo6n Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 11

De los items 23, 24 y 25 referente a los indicadores Vision de la
organizacion y Liderazgo compartido de la dimension Elementos
Estratégicos, se obtuvieron los siguientes resultados: para los items 23, y 25,
67 por ciento del personal directivo encuestado afirma que si se encuentran
establecidos tanto en la Misibn como en la Vision de la U.E. “Simon
Rodriguez” los objetivos y metas de la dicha organizacién educativa.
Ademas, que el liderazgo ejercido por el personal directivo da lugar a la
integracion del recurso humano en los planes y proyectos de la institucion
promoviendo el trabajo en equipo como principal motor de la gestion en la
organizacién. No obstante, 33 por ciento considera que tales aseveraciones

Nno son ciertas.

Para el item 24, 33 por ciento afirma que el ejercicio del liderazgo se
realiza de forma compartida entre todos los miembros de la institucion,

mientras que 67 por ciento considera que no es verdad.

La dimension elementos estratégicos para el estrato administrativo, muestra
los siguientes resultados, donde se puede apreciar claramente lo obtenido
con respecto a los indicadores vision de la organizacion y liderazgo
compartido, en los items 23, 24 y 25.

Para los items anteriormente mencionados, se puede apreciar
claramente que 100 por ciento de los encuestados respondieron al unisono
gue no se promueve el liderazgo compartido como principal motor de la
gestidn educativa, por ende; es evidente que el liderazgo ejercido por el
personal directivo no da lugar a la integracion del recurso humano en los
proyectos de desarrollo de la organizacion. Asimismo, el ejercicio del

liderazgo no se realiza de forma compartida entre todos los miembros de la
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institucion educativa, y no se encuentran establecidos los objetivos y las

metas de la organizacion educativa ni en la vision ni mision de la misma.

Para el estrato docente, los items 23 y 24, 20 por ciento del personal docente
encuestado afirma que si estan establecidas tanto en la vision como en la
mision de la institucion los objetivos y las metas de la organizacion
educativa. De igual manera, consideran que el liderazgo en la unidad
educativa “Simén Rodriguez” se da de forma compartida entre todos los
miembros. No obstante, 80 por ciento de ellos asegura que las

aseveraciones antes mencionadas no son ciertas.

Con respecto al item 25, 12 por ciento respondié que si se logra la
integracion del recurso humano en los proyectos de desarrollo de la
organizaciéon educativa a través del liderazgo ejercido por el personal
directivo, mientras que 88 por ciento considera que no se logra.

Los resultados obtenidos en la tabla No. 11 en relacion a la dimension
elementos estratégicos y a los indicadores vision de la organizacion, y
liderazgo compartido para el personal de ambiente encuestado, muestran las

siguientes especificaciones para los items 23, 24 y 25.

Con respecto al item 23, 63 por ciento de los encuestados
respondieron que si se encuentran establecidas tanto en la visibn como en la
mision, los objetivos y metas de la organizacién educativa, mientras que 37

por ciento considera que no.

Para el item 24, referentes a al ejercicio del liderazgo en forma
compartida por todos los miembros de la organizacibn como principal motor
de la gestién institucional; 37 por ciento de los encuestados respondié que si
y 63 por ciento respondio negativamente.
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Con respecto al item 25, 25 por ciento respondid que si es ejercido el
liderazgo por el personal directivo dando lugar a la integracion del recurso
humano en los proyectos de desarrollo de la organizacion, mientras que 75

por ciento considera que no es asi.

Segun los resultados obtenidos, el personal que labora en la referida
institucion educativa posee otra percepcidén con respecto a la vision de la
organizacion y el liderazgo compartiendo. En la U.E. “Simon Rodriguez” el
ejercicio del liderazgo del personal directivo no propicia en la mayoria de los
casos la integracion de todo su personal, por el contrario permite la creacion
de subgrupos afectos a la direccién y otros en contra. Esto implica, la
desunion al momento de trabajar para la prosecucién de los objetivos

planteados y por ende de la mision de la institucion.

Ademas, se hace evidente el descontento y la insatisfaccion laboral de
un namero significativo de docentes, del personal administrativo y de
ambiente que hacen vida en esta organizacion; esto ha generado un clima
tenso y una guerra silenciosa entre miembros de una misma organizacion,

afectando principalmente a los estudiantes y a la comunidad en general.

Las afirmaciones anteriormente mencionadas, se oponen a Aranda (2010);
cuando dice que un buen liderazgo es determinante para lograr los
propésitos que resultan fundamentales para la calidad educativa, la
transformacion de la organizacion y el funcionamiento interno de las
escuelas, asi como de la gestidén de la funcidén supervisora; el desarrollo de
una gestion institucional centrada en la escuela, el trabajo en equipo y el ase-
guramiento de los aprendizajes y, en general, el alineamiento de toda la

estructura educativa hacia el logro educativo.

Es evidente que mediante estos resultados; los elementos estratégicos

claves para asumir el estilo de Gerencia Estratégico propuesto en este
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estudio de acuerdo a las percepciones del estrato directivo también
presentan grandes debilidades. Pues, lo contemplado en la visién de la U.E.
“Simén Rodriguez” no se corresponde con la realidad, como consecuencia
del flojo liderazgo ejercido por la gerencia educativa, quienes no hacen
promocién de un liderazgo efectivo que permita la integraciéon de todos con

un unico fin: la excelencia educativa.

Dejando claro entonces que, una “buena institucion educativa” no sélo parte
de tener “un buen director”, sino que el éxito de éste estad asociado a las
estrategias que emplea, a las actitudes que asume y a la particular forma de
dirigir la institucidén, aun prescindiendo de la presencia fisica en determinada
actividad escolar; esto es, se delegan responsabilidades, se comparte el
compromiso y se potencia a otros para que actuen e intervengan (Moran,
2008). Asimismo, el autor coincide en afirmar que los principales factores que
han permitido a los directivos generar experiencias exitosas son el trabajo en
equipo, la buena comunicacion, la adecuada vision y planeacién, el apoyo de

colaboradores y la libertad de accién, entre otros.

Para Davis y Newstron (2004) el liderazgo es el proceso que ayuda a otros
para trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos, es decir, es el
acto fundamental que facilita el éxito de la empresa, de una organizacion y su
gente. Asi pues, la esencia del liderazgo son los seguidores. En otras
palabras, lo que hace que una persona sea lider es la disposicion de la gente
a seguirla. Ademas, la gente tiende a seguir a quienes les ofrecen medios
para la satisfaccion de sus deseos, expectativas y necesidades. El liderazgo

y la motivacion estan estrechamente interrelacionados.



Tabla No. 12

Dimension: Elementos Estratégicos

Indicadores: Trabajo en equipo y Participacion social responsable.
ftems:

26.- ¢;Se promueve el trabajo en equipo como principal motor de la
gestion institucional?
27.- ¢El personal directivo se preocupa por las necesidades y el
crecimiento de su personal a cargo?
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Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE
Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f % f |l % f % f % f |l % f % fl% f |l %
26 67 1 33| 0 0 3 [100] 2 8 [ 23192 3 | 37| 5 |63
27 2 |67] 1 33| 0 0 3 |100] 3 |12 |22 88| 2 [25] 6 |75

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tabla No 12

Para los items 26 y 27 referentes a los indicadores Trabajo en equipo y

participacion social responsable de la dimension Elementos Estratégicos, se
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obtuvieron los siguientes resultados, 67 por ciento del personal directivo
encuestado afirma que si se promueve el trabajo en equipo como principal
motor de la gestion de la organizacion. Ademas, el personal directivo se
preocupa por las necesidades y el crecimiento del personal a su cargo. De
igual manera, afirman que al momento de cumplir con la funcién gerencial de
la planificacién se toman en cuenta elementos estratégicos como la vision de
la institucion, el liderazgo compartido y el trabajo en equipo, formulando
estrategias y planes de mejoramiento tomando en cuenta la opinion y la
participacion de todos. No obstante, 33 por ciento considera que tales

aseveraciones no son ciertas.

Con respecto al personal administrativo encuestado, en los items 26 y 27,
100 por ciento de los encuestados respondié que no se promueve el trabajo
en equipo como principal motor de la gestion institucional y ademas,
considera que el personal directivo no se preocupa por las necesidades y
expectativas, ni mucho menos por el crecimiento del personal que tiene a su
cargo. De igual forma afirma que no se promueve el trabajo en equipo, por el
contrario se establece la lucha por la supervivencia, ya que al planificar; el
personal directivo no toma en cuenta elementos estratégicos como la vision

de la institucion, liderazgo compartido, trabajo en equipo, entre otros.

En el item 26, solo 8 por ciento del personal docente encuestado piensa que
se promueve el trabajo en equipo como principal motor de la gestion
institucional, mientras que 92 por ciento considera que no hay trabajo en
equipo, cada quien persigue sus propios intereses. Asimismo, para el item
27, 12 por ciento de los encuestados respondié que si hay preocupacion de
parte del personal directivo por las necesidades y el crecimiento de los
miembros de la organizacion, mientras que 88 por ciento expreso que esto

no es cierto.
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Para el item 26, referente a la promocion del trabajo en equipo como
principal motor de la gestién institucional; 37 por ciento del personal de
ambiente encuestado respondi6 que si y 63 por ciento respondio
negativamente. No obstante, con respecto al indicador participacion social
responsable, en el item 27 especificamente, 25 por ciento del personal afirma
gue el personal directivo se preocupa por las necesidades y el crecimiento
del personal a su cargo. No obstante, 75 por ciento no esta de acuerdo con

tal afirmacion.

Es evidente que los resultados antes descritos, demuestran que en la unidad
educativa anteriormente mencionada, el trabajo en equipo y la participacion
social responsable no se perciben en la mayoria de los estratos de la

organizacion educativa.

El trabajo en equipo en la U.E. “Simdn Rodriguez”, se encuentra estancado
por los vicios y abuso de poder, pues; hay una lucha individual donde cada
quien hace lo que mejor le parezca, careciendo de comunicacion y
entendimiento. Es por ello que se hace énfasis en entender al trabajo en
equipo como la conjuncién de esfuerzos de una organizacion educativa para
lograr objetivos comunes en el marco de una cultura efectiva de apoyo,
encaminada a alcanzar una visibn compartida; impulsar este componente
supone una comunicacion abierta, el intercambio de ideas y el
aprovechamiento de la pluralidad de estrategias en un estricto orden

profesional

Un trabajo en equipo para las instituciones educativas implica procesos que
faciliten la comprension, la planificacion, la accion y la reflexion conjunta
acerca de qué se quiere hacer y cémo. Establecer un sistema de
colaboracién contribuye a la generacion de un clima organizacional —en el

ambito del sistema educativo, escuela y aula— que posibilite la libre
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expresion, la comunicacion bidireccional, el dialogo en el tratamiento y en la
resoluciéon de conflictos, la confianza, la armonia y el respeto en las
relaciones interpersonales, donde se lleguen a acuerdos y se cumplan.
(Aranda, 2010).

En este sentido, se contradice totalmente lo expresado por Davis y
Newstroom (2004), con respecto al trabajo en equipo como pieza clave de
integracion para los miembros de una organizacién, ya que permite el
conocimiento de los objetivos y metas de la misma, los cuales se encuentran
inmersos tanto en la mision como en la vision. Es por ello, que los logros de
una organizacion educativa dependen en gran medida de la compenetracién,

comunicacioén y liderazgo ejercido entre sus miembros.

Tabla No. 13

Dimension: Elementos Estratégicos
Indicadores: Planeacion estratégica y formulacién de estrategias.
ftems:

28.- ¢Al planificar, el personal directivo toma en cuenta elementos
estratégicos como la vision de la institucién, liderazgo compartido,
trabajo en equipo; entre otros?

29.- ¢La formulacion de estrategias y planes de mejoramiento se realiza
tomando en cuentala opinién y la participacion de todos?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE

Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f | % f | % f |l % f % f | % f |l % f | % f | %

28 2 |67] 1 33| 0 0 3 [100] 2 8 22192 | 3 | 37| 5 |63

29 2 |67] 1 33| 0 0 3 |100] 5 20|20 |80 | 2 [25] 6 |75

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Interpretacion Tablano 13

Continuando con la dimension Elementos Estratégicos, pero esta vez
refiriendose a los indicadores: planeacion estratégica y formulacion de
estrategias en el estrato directivo a través de los items 28 y 29, se pudieron
observar los siguientes resultados: para los items anteriormente
mencionados, 67 por ciento de los encuestados coinciden en afirmar que al
momento de cumplir con la funcién gerencial de la planificacion se toman en
cuenta elementos estratégicos como la vision de la institucion, el liderazgo
compartido y el trabajo en equipo, formulando estrategias y planes de
mejoramiento tomando en cuenta la opinion y la participacion de todos. Por el

contrario, 33 por ciento asegura que en la realidad esto no se realiza.

Al observar la distribucion de frecuencias de los items 28 y 29 para el estrato
administrativo, se puede apreciar que 100 por ciento de dicho personal
encuestado considera que el personal directivo no toma en cuenta los
elementos estratégicos esenciales como la vision, el liderazgo compartido y

el trabajo en equipo al momento de la planificacion. Asimismo, no existe la
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formulacién de estrategias y planes de mejoramiento con la opinion y la

participacion de todos.

Para el item 28, 8 por ciento del personal docente encuestado asegura que
cuando se realiza la planificacion se toman en cuenta elementos estratégicos
como: la vision de la institucion, liderazgo compartido, trabajo en equipo,
entre otros. No obstante, 92 por ciento respondié que no era cierta tal
aseveracion. Con respecto al item 29, se puede apreciar que 20 por ciento
considera que la formulacion de estrategias y planes de mejoramiento se
realiza tomando en cuenta la opinion y participacion de todos, mientras que

80 por ciento neg0 tal afirmacion.

Por su parte, el item 28 del personal de ambiente encuestado muestra que
37 por ciento asegura que al planificar, el personal directivo toma en cuenta
elementos estratégicos como: la vision de la institucién, liderazgo compartido,
trabajo en equipo, entre otros. Por el contrario, 63 por ciento asegura que eso

Nno es cierto

Finalmente, para el item 29 especificamente, 25 por ciento del personal de
ambiente encuestado afirma que el personal directivo toma en cuenta la
opinién y participacion de todos los miembros de la organizacion educativa
para la formulacion de estrategias y planes de mejoramiento. No obstante,

75 por ciento no esta de acuerdo con tales afirmaciones.

De acuerdo con los resultados arriba mencionados, la gerencia
educativa de la U.E. “Simo6n Rodriguez”, muestra dominio parcial en el uso
de los elementos estratégicos encaminados a la adopcion de la Gerencia
Estratégica para el cumplimiento eficaz y eficiente de los planes a corto,

mediano y largo plazo.
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No obstante, debe mejorar en el desarrollo de diagndsticos previos a la
formulacién de estrategias, pues en muchos de los casos parte de las
suposiciones e hipotesis no comprobadas, es decir; sin antes conocer la

realidad de su entorno y de los miembros de su organizacion.

Esto ha producido, gran descontento en el resto de los actores del proceso
educativo, quienes aseguran que en muchos casos no se les cumplen sus
expectativas, ni son oidas sus necesidades. Solo se planifican actividades sin

consultarles ni tomar en cuenta su opinion.

Lo arriba antes descritos, conlleva al no cumplimiento de las
actividades planificadas por el personal directivo, y quienes las realizan las

hacen de forma incompleta, desmotivados y hasta casi obligados.

Asimismo, no se sienten apoyados directamente por los Padres y
Representantes, al no participar en la planificacion estratégica como pilar
fundamental de la Gerencia en la institucion; los consejos educativos
aprobados en la actualidad no se encuentran legalmente constituidos sino a
dedo por parte de la direccion del plantel. Esto conlleva, al no cumplimiento
del componente principal de la Gerencia Educativa con enfoque estratégico
para la promocion de un clima organizacional efectivo, eje fundamental del

desarrollo de este estudio.

Por tal motivo, Robbins (2004), considera dos aspectos vitales como
indicadores de la satisfaccion laboral: las expectativas (el ambiente de
trabajo en una organizacion, debe facilitar a sus empleados desempefiar sus
funciones de manera grata, los directivos y entes encargados del buen
funcionamiento organizacional deben incentivar y promover el bienestar
personal para asi poder cumplir con las expectativas que el trabajador tenga

de su entorno laboral) y las necesidades (las necesidades insatisfechas
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pueden llevar a los miembros de una organizaciébn a adoptar conductas

apropiadas o inapropiadas.

Los gerentes que tienen éxito, minimizan las conductas inapropiadas y
maximizan las conductas apropiadas de los subordinados, aumentando asi la
probabilidad de que incrementen la productividad y reduciendo la posibilidad

de que ésta disminuya).

Segun el Modelo de Gerencia Educativa Estratégica, aplicado por la
Secretaria de Educacion Publica de México D.F. (2010) la Gerencia
Educativa Estratégica (GEE) La planeacion estratégica aplicada a la gestion
educativa intenta responder a preguntas como ¢qué propodsitos
institucionales fundamentales (mision) se intentan cumplir?, ¢qué cambios se
deben realizar en las formas tradicionales de gestion para lograr tales

propésitos? y ¢,coOmo se van a realizar esos cambios?.

Las estrategias son el camino que se debe transitar para lograr los objetivos
y las metas planteadas, en tanto los compromisos son la garantia que se
establece para cumplirlos. En este sentido, atiende tanto a objetivos como a

medios y al proceso de crear una viabilidad para éstos.

El fin de la planeacion es exponer las bases para acuerdos generales y el
establecimiento de oportunidades para la atencién de necesidades.

La planeacién estratégica considera elementos basicos como la mision, la
vision, los objetivos, las estrategias, las metas, las acciones e indicadores,
gue son referentes para la institucion en términos del alcance maximo de los
propoésitos bajo su responsabilidad. Ademas, delimitan el campo de accion de
la instituciébn y permiten a los actores educativos contar con un panorama
general respecto de las grandes lineas de trabajo y los resultados por

alcanzar. Del mismo modo, definen la poblacion beneficiaria y canalizan los
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esfuerzos en la direccion adecuada. Por lo tanto, y de acuerdo con Loera
(2003), sirven como base en el proceso de planeacion, programacion y
presupuestacion. Precisamente, el factor “planeacion” es crucial en los
procesos de transformacion, pues lo que se planifica es justamente el

cambio.

Todo lo antes descrito, deja clara evidencia que las satisfaccion de las
necesidades y expectativas del personal que labora en la unidad educativa
“Simén Rodriguez” no es el norte ni el principal objetivo del gerente educativo
de la referida institucion educativa. Pues, dicho personal no es valorado
como el recurso mas importante dentro de la organizacion y por tal motivo no
son tomadas en cuenta sus opiniones ni sugerencias al momento de
planificar los planes y proyectos de mejora. Para el momento de la
planificacion, solo un grupo selecto es invitado a las reuniones para escuchar
sus opiniones y solo se realizan consejos generales para notificar lo ya

decidido y/o planificado.

Por més que se le ha sugerido al personal directivo cambie su estilo de
gerencia educativa por uno mas participativo y democratico, esto no sucede.
Es por ello, que se debe tomar en cuenta como gerente educativo diversos
factores al aplicar las politicas y los programas institucionales para impulsar
la calidad del sistema educativo requiriendo de la formulacién de estrategias
creativas y eficaces, que orienten los recursos hacia el logro de los

resultados definidos en la politica educativa actual.

Asi pues, tal como lo considera Serna (2005), la planeacion estratégica, mas
gue un mecanismo para elaborar planes, es un proceso que debe conducir a
una manera de pensar estratégicamente, a la creacidbn de un sistema
gerencial inspirado en una cultura estratégica. De alli la importancia de la

calidad y del compromiso del talento humano que participa en él.
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Frente a estos desafios, la planificacion estratégica se dejar ver como una
herramienta 0til y necesaria para facilitar el ajuste continuo de las
organizaciones a las nuevas situaciones. Su desarrollo a nivel institucional
debe promover el conocimiento de la institucion, contemplar los posibles
cambios en materia educativa y facilitar su permanente adecuacion

organizativa.

Tabla No. 14

Dimension: Elementos Estratégicos
Indicadores: Matriz FODA; Evaluacion para la mejora continua vy
compromiso gerencial.

ltems:

30.- ¢ Se detectan las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas
al momento de formular estrategias de mejoramiento?

31.- ¢El  personal directivo realiza las supervisiones vy
retroalimentaciones respectivas en la ejecucién de cada estrategia
planificada para el afio en curso?

32.- ¢La Gerencia demuestra su compromiso con la innovacién
mediante una comunicacion internay externa?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE
Opc. Sl NO SI NO SI NO SI NO

ltems | f | % f | % f |l % f % f | % f | % f | % f | %
30 2 |67]1]133]0 0 3 100 3 |12 |22 |8 | 4 |50] 4 |50
31 1 (3] 2 |67]|0 0 3 100 3 |12 |22 |8 | 4 |50] 4 |50
32 2 6711 ]1333]0 0 3 [100] 3 |12 |22 |8 | 4 |50] 4 |50

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Simén Rodriguez”. Alvarez (2013)
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Grafico No. 14 ELEMENTOS ESTRATEGICOS-MATRIZ
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Interpretacion Tabla No 14

La tabla No, 14 muestra los resultados obtenidos para los items 30, 31 y 32
en la dimensidn elementos estratégicos con respecto a los indicadores matriz
FODA, evaluacion para la mejora continua y compromiso gerencial, pudiendo
observar los siguientes resultados: para el item 31, 33 por ciento de personal
directivo respondi6 que si se realizan las supervisiones y retroalimentaciones
respectivas en la ejecucion de cada estrategia planificada para el afio escolar
en curso en la U.E. “Simén Rodriguez”, mientras que 67 por ciento considera

gue esto no se realiza.

Con respecto a los items 30 y 32, 67 por ciento asegura que al momento de
formular las estrategias de mejoramiento se realiza un diagnostico para
detectar las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas. Asimismo,
consideran que la gerencia demuestra su compromiso con la innovacion
mediante una comunicacion interna y externa. No obstante, 33 por ciento

asegura que tales aseveraciones no son ciertas.
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Continuado con la misma dimensién, los items 30, 31 y 32 muestran que,
100 por ciento respondid que la gerencia educativa no demuestra su
compromiso con la innovacién con una comunicacion interna y externa, por el
contrario; no son detectadas las debilidades, oportunidades, fortalezas y
amenazas cuando se realiza la funcién gerencial de la planificacién. De igual
forma, no son realizadas las supervisiones y retroalimentaciones respectivas

en la ejecucion de cada estrategia planificada para el afio escolar en curso.

En los items 30, 31 y 32 correspondiente al personal docente encuestado, se
puede apreciar que para los items arriba mencionados, 12 por ciento de los
docentes coincide en afirmar que al momento de la formulacion de
estrategias de mejoramiento se detectan las debilidades, oportunidades,
fortalezas y amenazas presentes en la institucion. Al mismo tiempo, en el
proceso de ejecucion de la estrategia planificada se realizan las
supervisiones Yy retroalimentaciones respectivas de parte del personal
directivo para cada afio escolar en curso, demostrando su compromiso con la
innovacion mediante la comunicacion una comunicacion interna y externa.
Por el contrario, 88 por ciento del personal docente encuestado no esta de

acuerdo con tales aseveraciones.

Para los items 30, 31y 32, tal como se aprecia en la tabla y en la grafica, 50
por ciento del personal de ambiente encuestado considera que la Gerencia
de la U.E. “Sim6n Rodriguez” demuestra su compromiso con la innovacién
mediante una comunicacion interna y externa. Ademas, realiza las
supervisiones y retroalimentaciones respectivas en la ejecucion de cada
estrategia planificada para el afio escolar en curso. Aunado, a la realizacion
de un diagnostico, al momento de formular estrategias de mejoramiento

donde se detectan debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas. De



185

igual forma, 50 por ciento de los encuestados no esta de acuerdo con tales

aseveraciones.

Estos resultados ponen en evidencia, que de acuerdo a las percepciones del
personal directivo las funciones de supervision y evaluacion para la mejora
continua se realizan de forma parcial. No obstante, las retroalimentaciones
no son llevadas a cabo del todo. Si se cumple con la evaluacion, pero; el
proceso de feedback no se realiza a tiempo. Esto implica, la continua
realizaciéon de actividades sin mejora alguna. Es por ello, que vale la pena
resaltar que la gerencia educativa debe asumir el compromiso de la mejora
continua con el fin de lograr las metas propuestas con la correcta

administracion de los recursos y la valoracion del personal a su cargo.

Por tal motivo, la gerencia educativa de la U.E. “Simon Rodriguez” muestra
clara debilidad en la formulacion de estrategias no acordes con la realidad de
Su entorno, pues; son pocas las veces que una estrategia planificada va
seguida de un diagnostico o de la aplicacion de una matriz FODA
correspondiente. Es decir;, como ya se dijo se realizan en base a

suposiciones e hipotesis de parte de los miembros del personal directivo.

Tales aseveraciones refutan lo considerado por Serna (2005), quien
manifiesta que la planeacion estratégica, mas que un mecanismo para
elaborar planes, es un proceso que debe conducir a una manera de pensar
estratégicamente, a la creacién de un sistema gerencial inspirado en una
cultura estratégica. De alli la importancia de la calidad y del compromiso del
talento humano que participa en él y el cuidado para seleccionar los

estrategas.

De la misma manera, el personal administrativo, docente y de ambiente de la

referida institucion educativa, no se encuentra satisfecho con el cumplimiento
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de las funciones gerenciales de parte de los directivos, especificamente de
la funcion relacionada con la planificacidn; ya que al no seguirse un proceso
de planeacion estratégica que parta del diagnostico situacional y de una
matriz FODA, no se atienden las principales necesidades del entorno escolar.
Por tal motivo, siempre existiran debilidades al momento de la evaluacion y el

compromiso gerencial no se hace presente.

Se debe partir, de una excelente planificacion, que segun Martin (2001) es el
proceso para trazar el mapa de una institucion es un sistema abierto que
sirve para guiar a una institucion a lo largo del tiempo en un entorno
cambiante. Supone una conducta proactiva en la resolucién de problemas,
de alli que sea fundamental el firme compromiso de la Alta Direccidén para
impulsar e implantar la Planificacién Estratégica; cuya finalidad primordial es
la formulacion de estrategias para determinar los planes de accion
adecuados para alcanzar los objetivos de la organizacion y asi cumplir el

proposito.

Asimismo, expresan que al no ser escuchadas sus necesidades vy
expectativas, no se esta llevando a cabo un proceso gerencial efectivo que
permita detectar, mediante la aplicacion de la matriz FODA; las debilidades
y amenazas derivadas del entorno escolar; y en la mayoria de los casos
mejorar las fortalezas y oportunidades. Una cosa conlleva a la otra; si se
realiza un proceso de diagnostico situacional al inicio del afio escolar,
después de las respectivas retroalimentaciones de los proyectos ejecutados
el afio escolar anterior; es evidente que se pueden detectar las debilidades y
asi formular estrategias que permitan replantear los planes y proyectos que

guedaron por cumplir.

Esto conlleva, a la supervision y evaluacion como proceso de mejora

continua en la organizacion educativa; definiéndose este componente segun
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la Secretaria de Educaciéon Publica de México D.F. (2010), como la
valoracion colectiva y critica de los procesos implementados en sus fases de
planeacion, desarrollo e impacto, caracterizada por una actitud de
responsabilidad por los resultados propios y de apertura a juicios externos,

factores fundamentales para la toma de decisiones.

Una vez realizadas las actividades de la planeacion, es necesario cerrar el
ejercicio con una evaluacion sumativa o de los resultados que, como su
denominacion lo indica, permite identificar los logros y resultados que se
hayan obtenido al concluir el ciclo escolar, y puede ser el elemento principal
en el disefio de un nuevo ciclo, en virtud de identificar el grado de
satisfaccion del conjunto de acciones ejecutadas y, en forma particular,
reconocer las satisfacciones e insatisfacciones para que puedan ser objeto
de reprogramacion en otros términos o desde otras estrategias. EIl producto
de un ejercicio de evaluacidbn sumativa siempre deberd ser una nueva

planeacién, para que el ciclo de mejora continte.

En la referida institucion educativa estos procesos de evaluacién para la
mejora continua se encuentran en una etapa inicial, donde en la mayoria de
los casos se realizan uno que otro acompafiamiento pero sin la
retroalimentacion respectiva, lo que representa un error para ese proceso
ciclico: evaluacion-planificacién-evaluaciéon. El producto de un ejercicio de
evaluacion sumativa siempre deberé ser una nueva planeacion, para que el

ciclo de mejora continde.

La dimension Elementos Estratégicos analizada de acuerdo a la percepcion
de cada uno de los estratos sometidos al estudio, demuestran que en la
unidad educativa “Simén Rodriguez” los procesos gerenciales no se realizan
de forma eficiente en beneficio de todos los miembros que hacen vida en la

organizacion. Por tal motivo, se hace énfasis en la adopcion de un estilo de
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gerencia educativa que redunde en la mejora continua y el compromiso

gerencial para la innovacion y la creatividad de sus procesos.

Es asi, como se propone la Gerencia Educativa con enfoque Estratégico;

cuyos beneficios proporcionarian otra vision para la organizacion, segun
Aranda (2010), ya que,

v

(\

v

Permite que la organizacién este en capacidad de influir en su medio,
en vez de reaccionar a é€l, ejerciendo de este modo algun control sobre
su destino.

Da una base objetiva para la asignacion de recursos y reduccion de
conflictos internos que pudieran surgir cuando es solamente la
subjetividad la base para decisiones importantes.

Permite a una organizacion aprovechar oportunidades clave en el
medio ambiente, minimizar el impacto de las amenazas externas,
utilizar las fortalezas internas y vencer las amenazas internas.

Vuelve a las organizaciones mas exitosas.

Evita las disminuciones en ingresos y utilidades.

Incluye una mayor conciencia de las amenazas ambientales, mayor
productividad del personal, menor resistencia al cambio, y una vision
mas clara de las relaciones desempefio/recompensas.

Incluye una mayor comprension de las capacidades de la
organizaciéon en cuanto a prevencion de problemas, debido a que ellas
enfatizan la interaccidn entre los gerentes a todos los niveles.

Llevan orden y disciplina a la organizacion.

Con todos los beneficios antes expuestos, la gerencia educativa de la

referida institucion educativa deberia poner en practica el Modelo de

Gerencia Educativa Estratégica para la promocién de un clima organizacional

efectivo, que redundaria en enormes beneficios para todos sus miembros
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comenzando por la satisfaccion laboral, pieza clave en el crecimiento de una

organizacion.

Tabla No. 15

Dimensién: Factibilidad del Plan de Accion Gerencial con enfoque
estratégico.

Indicadores: Recurso Humano, Técnico y Econdmico.

ftems:

33.- ¢Tiene la disponibilidad de participar en un plan estratégico de
apoyo al fortalecimiento del clima organizacional?

34.- ¢La institucién posee los recursos técnicos y materiales como
salon de talleres, video beam, laptop, entre otros; que faciliten la
aplicacion de un plan de accidén gerencial para optimizar la gerencia
educativa?

35.- ¢Los recursos econdémicos necesarios en la aplicacion de un plan
gerencial se pueden adquirir mediante la planificacion de actividades
donde participen todos los actores del proceso educativo?

Estr. DIRECTIVO ADMINISTRATIVO DOCENTE AMBIENTE
Opc. Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO

ltems | f % fl% | f % f % f 1% fFl% | fFl% | f | %
33 3 1100 | O 0 3 [100] O 0 |[24]9 | 1 4 5163 ]| 3 |37
34 2 1671|330 0 3 100 ] 1 4 2419 | 3 |37 |5 |63
35 2 1671 |33 3 ]100] 0 O |22 |8 | 3 |12 |5 |63 3 |37

Fuente: Instrumento aplicado al personal Directivo, Administrativo, Docente y de
Ambiente de la U.E. “Sim6n Rodriguez”. Alvarez (2013)

Gréfico No. 15 FACT. PLAN DE ACCION-RECURSO
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Interpretacion Tabla No 15

Para culminar con la ultima dimensién del cuadro técnico metodoldgico, la
tabla No 37 muestra los resultados de la dimension Factibilidad del Plan de
Accion Gerencial con enfoque estratégico, especificamente en los items 33,
34 y 35 referentes a los indicadores Recurso Humano, Técnico y Econémico.
En relacién al item 33, 100 por ciento del personal directivo encuestado tiene
la disponibilidad de participar gustosamente en un plan estratégico de apoyo

al fortalecimiento del clima organizacional.

Con respecto a los items 34 y 35, 67 por ciento del personal directivo de la
unidad educativa “Simon Rodriguez” considera que la referida institucion
posee los recursos técnicos materiales como salén de talleres, video beam,
laptop, entre otros; para facilitar la aplicacion de un plan de accion gerencial
con el fin de optimizar la gerencia educativa. Asimismo, afirma que los
recursos economicos necesarios para la aplicacion de tal plan de accién se
pueden adquirir mediante la planificacion de actividades donde participen
todos los actores del proceso educativo. No obstante, 33 por ciento considera

que no.

Continuando con la dimension factibilidad del plan de accion gerencial con
enfoque estrategico, los items 33, 34 y 35 relacionados con los indicadores
Recurso Humano, Técnico y Econdmico para el estrato administrativo, se
obtuvieron los resultados que se describen a continuacion: para los items 33
y 35, 100 por ciento de los encuestados aseguran estar dispuestos para
participar en un plan estratégico de apoyo al fortalecimiento del clima
organizacional de la U.E. “Simén Rodriguez”. Asimismo, coinciden afirmar
que la institucion puede adquirir los recursos econémicos necesarios para la
aplicacion de tal plan de accion, mediante la planificacion de actividades

donde participen todos los actores del proceso educativo. No obstante en el
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item 34, aseguran que la institucibn no posee los recursos técnicos
materiales como salén de talleres, video beam, laptop, entre otros; para
facilitar la aplicacion de un plan de accion gerencial con el fin de optimizar la

gerencia educativa.

Para el estrato docente, los items 33, 34 y 35 de la dimension factibilidad del
plan de accion gerencial con enfoque estrategico, dejan en clara evidencia
gue para el item 34, 96 por ciento de los encuestados consideran vital su
participacion en un plan estratégico de apoyo al fortalecimiento del clima
organizacional de la U.E. “Simon Rodriguez” . mientras 4 por ciento no esta

de acuerdo.

Para el item 34, 4 por ciento considera que la institucion posee los recursos
técnicos materiales como saldn de talleres, video beam, laptop, entre otros;
para facilitar la aplicacion de un plan de accién gerencial con el fin de
optimizar la gerencia educativa. Sin embargo, 96 por ciento considera que no

los posee.

Por su parte, en el item 35, 88 por ciento de los docentes encuestados
coincide en afirmar que la institucion educativa puede adquirir los recursos
econdémicos necesarios para la aplicacion de tal plan de accién, mediante la
planificacion de actividades donde participen todos los actores del proceso

educativo, mientras que 12 por ciento considera que no.

Para el dltimo estrato sometido a la aplicacion del instrumento de este
estudio, la tabla No 40 muestra los siguientes resultados relacionado con los
indicadores Recurso Humano, Técnico y Econdémico de la dimension
factibilidad del plan de accion gerencial con enfoque estrategico. Para los
items 33 y 35 especificamente, 63 por ciento de los encuestados considera
que la unidad educativa “Simén Rodriguez” tiene la disponibilidad de

participar en un plan estratégico de apoyo al fortalecimiento del clima
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organizacional. De igual manera, coincide en afirmar que los recursos
economicos necesarios para la aplicacion de tal plan se pueden adquirir
mediante la la planificacion de actividades donde participen todos los actores
del proceso educativo. No obstante, 37 por ciento no esta de acuerdo con

tales aseveraciones.

Con respecto al item 34, 37 por ciento respondié que la referida institucion
educativa cuenta con los recursos técnicos materiales como salon de
talleres, video beam, laptop, entre otros; para facilitar la aplicacion de un plan
de accion gerencial con el fin de optimizar la gerencia educativa. Sin

embargo, 63 por ciento considera que no es asi.

Los resultados arriba mencionados dejan clara evidencia, la necesidad que
tienen los miembros de la unidad educativa “Simon Rodriguez” de la
aplicacién de estrategias de cambios que permitan el crecimiento de la
organizacion y por ende la promocion de un clima organizacional que permita
la satisfaccion de sus necesidades y el cumplimiento de sus expectativas. De
igual manera, demuestran la excelente disposicién para participar en un plan

de accién gerencial bajo el enfoque estratégico propuesto en este estudio.

También se puede apreciar que un numero considerable de los miembros de
esta organizacion educativa asegura que no poseen los recursos técnicos
materiales para el desarrollo de tal plan de accidn gerencial. Afirman que
aunque la disposicion esta presente la institucion educativa no cuenta con los
recursos materiales y técnicos disponibles para su desarrollo. Situacién que
los pone un poco pesimista y desmotivados, pero; sus enormes ganas de
cambiar del panorama de la unidad educativa “Simon Rodriguez” les hace
proponer su participacion en actividades de recoleccion de fondos

econdémicos para la adquisicion de los materiales técnicos necesarios.
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Es por ello que, consideran participar en el desarrollo de actividades que
permitan la recoleccion de fondos econémicos para el cumplimiento del plan
de accion gerencial que promocione un clima organizacional efectivo en el

cumplimiento de los objetivos y metas propuestas.

Lo antes expuesto muestra lo importante que es la disponibilidad de los
miembros de una organizacidon en participar en planes estratégicos que
permitan la mejora continua de la misma. Actividades que facilitan y
promueven el trabajo en equipo siendo esto de gran importancia en los
procesos gerenciales, estimulando las relaciones interpersonales creando un

clima organizacional satisfactorio (Aramayo, 2005).

Asimismo, se puede observar que una gran cantidad de miembros en la
organizacion educativa considera vital e importante su participacion en el
plan de accién gerencial con enfoque estratégico propuesto en este estudio,
para el cual tienen su total disposicion con el fin de mejorar las debilidades y

trabajar a gusto en la organizacion educativa. No obstante,

Lo arriba antes mencionado reafirma lo que dice Escanddn (2007); quien
sefala la enorme importancia que tiene los recursos tanto humanos como
materiales y financieros con que deben ser dotados las instituciones
educativas para poder llevar a cabo su normal funcionamiento y asi lograr los

objetivos propuestos de manera eficaz y satisfactoria.

Para toda aplicacion de un plan de accion gerencial, debe realizarse un
estudio de factibilidad que segun Arias (2006), se refiere a la disponibilidad
de los recursos necesarios para llevar a cabo los objetivos o metas
sefialadas. Es por ello, que debe hacerse el estudio de la factibilidad humana
u operacional, técnica o tecnoldgica y quizas la mas importante la factibilidad

econdmica.
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En suma, lo anteriormente descrito apoya lo sefialado por Manes (citado por
Sanchez, 2013); quien sefiala la importancia de la factibilidad econ6mica
(disposicion del recurso monetario para invertir en el desarrollo del
proyecto), factibilidad humana u operacional (existencia del personal
capacitado requerido para llevar a cabo el proyecto) y factibilidad técnica o
tecnologica (disposicion de los recurso y materiales tecnoldgicos requeridos

para la aplicacion del proyecto).

Cabe destacar que, el personal directivo de toda institucion debe encargarse,
entre sus competencias; de proveer los recursos necesarios para el
excelente desenvolvimiento de las actividades y lograr con ello, el
cumplimiento de las metas y objetivos propuestos. Y en total concordancia
con Sarria (2008), en relacion al rol de los gerentes hoy en dia, segun los
siguientes términos: “la medida de la eficiencia y la eficacia que éste tenga
para lograr las metas de la organizacién. Es la capacidad que tiene de
reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la
organizacién, o sea, hacer las cosas bien y la capacidad para determinar los

objetivos apropiados, es decir hacer lo que se debe”. (p. 65).

Tomando en cuenta lo planteado, ser gerente no es solo dirigir actividades y
asignar tareas a otros, ello implica ademas un ejercicio clave de liderazgo,
conocer el proceso de cémo interpretar las actividades que realizan los
miembros del grupo con el cual se trabaja y lograr una racionalidad del

ejercicio de los compairieros.

Una vez que se han analizado las dimensiones clima organizacional,
gerencia educativa, elementos estrategicos y factibilidad del plan de accion
gerencial con enfoque estrategico, se puede observar la imperiosa necesidad

del cambio gerencial en la unidad educativa “Simon Rodriguez”, cuyos
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miembros apuestan por el cambio institucional con el fin de lograr los
objetivos y metas trazadas tanto en la mision como en la vision de esta

organizacion educativa.

La gerencia para el cambio educativo, debe partir de una filosofia que la
sustente, de un nuevo orden ético y estético de los valores educativos,
organizacionales y del Estado como tal. Asi, conviene adelantar algunas
consideraciones sobre las bases que podrian permitir una serie de
transformaciones en el orden de las organizaciones educativas en

Venezuela, con su consecuente impacto al nivel regional y local

Las expresiones del cambio en los paradigmas que han de acompafar la
nueva gestion educativa de la U.E. “Simén Rodriguez”, pueden reflejarse en
los aspectos que expone Teixidé (2005), cuando sefala los siguientes
aspectos como parte del nuevo rol a desempeiiar en las fases de supervision
educativa: Compromiso, Satisfaccion de necesidades, Desarrollo de

capacidades y Reconocimiento.

Es por eso que resalta la necesidad de mejoras constante en la gestion
gerencial educativa, lo cual se enlaza con conceptos como la administracion
de la calidad, asociada al logro constante de la satisfaccién de los actores
educativos a través de la mejora continua de todos los procesos de la
organizacion. Asi, sugiere Chiavenato (2005), cuatro clases de cambios en
las organizaciones: Estructurales, Tecnologicos, De produccion o servicios y
Culturales. Es por ello, la propuesta de la Gerencia Educativa con enfoque
estratégico para la promocion de un clima organizacion, agrupando cinco
componentes esenciales para tal fin, a saber: liderazgo compartido, trabajo
en equipo, participacion social responsable, planeacion estratégica y sistema
de evaluacion para la mejora continua. Cuyo objetivo principal es actuar de

manera proactiva, en funciéon de logros educativos concretos y de las
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circunstancias del contexto, para orientar el cambio y la transformacién
escolar a través del fortalecimiento del liderazgo y del trabajo en equipo y/o
colaborativo, guiados por una misién y vision compartido, apoyado en la
corresponsabilidad social; en este sentido se convierten en pilares
fundamentales para impulsar el cambio y la transformacion de la referida

institucién educativa.

CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Finalizada la investigacion se puede concluir que la Gerencia Estratégica,
representa un proceso global sustentado en el poder del recurso humano que
responsabiliza a todos los gerentes por el desarrollo e implementacion de las
estrategias que sirvan para dar respuestas a los cambios del entorno, debido
a que estas estrategias son ineludibles para que las organizaciones puedan

sobrevivir y ser competitivas a corto, mediano y largo plazo.

En ese orden de ideas, esta alternativa de gerencia en el campo educativo,
es un proceso que adopta e integra beneficios de la planificacion estratégica
con otros sistemas de gestion: ademas, es un medio de decision continuo
gue modela el desempefio de la organizacién, teniendo en cuenta el valor de
la gente, las oportunidades y las amenazas que enfrenta en su propio medio,
ademas de las fuerzas y debilidades de la organizacion. Todo esto, supone la
necesidad de contar con la interaccion entre directivos y recurso humano,
quienes deberan manifestar una actitud de cooperacién, que permita
combinar sus capacidades, reconocer y estimular la calidad, la dedicacion, la
permanencia, los cambios, la tolerancia, la calma y la seguridad en el

desemperio de las actividades
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Asimismo, en dicho diagnostico se evidencié la urgente necesidad de un
cambio en el estilo gerencial adoptado por el personal directivo de esta
organizacion educativa; ya que la gerencia educativa presenta fuertes
debilidades en el cumplimiento de las funciones gerenciales de forma
eficiente y eficaz, generando desmotivacion e insatisfaccion laboral que se
traducen en un clima organizacional no armonioso que impide el
cumplimiento de los objetivos y metas trazados por la organizacion

educativa.

En virtud de percibirse dichas debilidades, la organizacion educativa en
general, necesita la adopcion de un estilo de gerencia educativa que les
permita la mejora continua de los planes y estrategias formuladas para el
logro de las metas y objetivos a corto, mediano y largo plazo. Un estilo de
gerencia que admita la participacion de todos, asumiendo un liderazgo
compartido que proponga el trabajo en equipo como motor de la gestion

institucional.

De los resultados de los andlisis efectuados y como producto de la
investigacién cabe destacar que se exploraron los objetivos especificos y sus

relaciones con los aspectos que conforman las dimensiones de este estudio.

Haciendo referencia al primer objetivo de la investigacion, el cual implica
caracterizar el clima organizacional que desarrolla la U.E. “Simon
Rodriguez”, se concluye segun los resultados obtenidos de la muestra a
través de la aplicacion del instrumento que la referida institucion educativa
presenta un clima organizacional autoritario, en el cual las decisiones son
tomadas por el directivo y por un grupo afecto a este. Ademas, presenta
algunos rasgos de paternalismo caracterizado por la desconfianza y el
centralismo del control de la organizacion. El clima desarrollado en toda la

institucion, ha provocado el descontento y la desmotivacion entre sus
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miembros lo que trae como consecuencia el no cumplimiento de los

objetivos propuestos con eficacia y eficiencia.

El clima organizacional tiene su efecto directo sobre la satisfaccion y el
rendimiento de los individuos en el trabajo; por lo tanto radica cuando un
individuo puede encontrar dentro de una organizacion una respuesta
adecuada a sus necesidades, entonces se podra afirmar que esta satisfecho
en su trabajo. El estar motivado juega un papel primordial en la satisfaccion
laboral de un trabajador, para estimular el desarrollo social y emocional del
personal de esa organizacion; a través de reconocimientos, premiacion
constante en el desarrollo de sus actividades. Todo esto con el objetivo de
crear un ambiente agradable y armonioso, lo que redundard en un
desempefio laboral éptimo y de calidad, cumpliéndose asi las metas

organizacionales.

Siguiendo con las conclusiones del primer objetivo especifico se obtiene que
dentro de la dimension satisfaccion laboral, el personal no siente que su
institucion cumple con sus expectativas personales siendo esta de vital
importancia, ya que si bien se sabe el ser humano es el recurso mas
importante de toda organizacion. Del mismo modo se evidencio que el
personal directivo no se preocupa por cubrir las necesidades de su personal,
esto a largo plazo traera consecuencia en el desarrollo y cumplimiento de sus
funciones, de igual manera el indicador denominado Motivacién dio como
resultado que todo el personal presenta elevada desmotivacion dentro de la

institucion educativa.

En este mismo orden de ideas, segun lo planteado en el segundo objetivo el
cual se refiere a describir cuales son los elementos estratégicos

considerados en la gerencia educativa de la mencionada institucion
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educativa, se pudo observar que no se toman en cuenta elementos
estratégicos claves para lograr el excelente desenvolvimiento de la
organizacion educativa, ya que para el indicador vision de la organizacion;
existen grandes debilidades relacionadas con la no identificacion del
personal con ésta. Lo mismo ocurre con el liderazgo compartido y el trabajo
en equipo, pues se evidencié que el trabajo en equipo no es el fuerte de esta
organizacion educativa, ya que el liderazgo asumido por el gerente educativo
no fomenta las relaciones interpersonales ni la participacion social

responsable.

Aunado a esta situacion, el personal directivo no toma en cuenta la
planificacion estratégica como factor clave en el proceso de las funciones
gerenciales, por tal motivo no se apoya en la aplicacion de la matriz FODA
como elemento de identificacion de las debilidades, oportunidades,
amenazas Yy fortalezas que posee la organizacion. Es por ello, que es poca
la formulacidn de estrategias que permitan el logro de las metas y objetivos

propuestos con el fin de lograr la visién de la organizacién educativa.

En sintesis, se deja en clara evidencia el poco o casi hulo compromiso
gerencial con el éxito de la organizacion y con los procesos de mejora
continua de parte del directivo de la institucion, lo que redunda en el clima
organizaciones de sus miembros y por ende en la calidad educativa de los

estudiantes.

Respecto al tercer objetivo, dirigido a determinar la factibilidad para la
aplicacién de un plan de accién gerencial con enfoque estratégico para la
promocién de un clima organizacional efectivo en la U.E. “Simon Rodriguez”,
se obtuvo gran receptividad de parte de todo los estratos que conforma el

personal de la referida institucion educativa; quienes expusieron su
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disposicion y participacion en dicho plan de accion recordando que con ello
se pretende la promocion de un clima organizacional que los beneficiara a
todos. De igual manera, se logro gran receptividad y apoyo en los aspectos

operativos, técnicos y econdmicos.

En cuanto al soporte operativo, se observdO que todo el personal, ha
mostrado la mejor disposicion y motivacion para la realizacion de un trabajo
en equipo, efectivo y eficaz bajo la maxima responsabilidad y receptividad
ante el cambio propuesto. La propuesta representa un proyecto operativo y/o
psicosocial factible, debido a que el recurso humano involucrado considera
el Plan de Accion Gerencial con enfoque estratégico para la promocion de
un clima organizacional efectivo, como una alternativa de solucién efectiva
para el mejor funcionamiento de la referida institucion educativa, lo que a su

vez contribuird con el desarrollo armoénico.

Ademas, la institucion educativa cuenta con los recursos materiales y
técnicos necesarios para el desarrollo del plan, contando con un amplio salén
para las actividades que este contempla; asi como también con el video
beam, pantallas, material fotocopiado, entre otros. No obstante, el aspecto
econdmico es uno de los factores claves que inciden en el desarrollo y
aplicacion de nuevas propuestas. En este orden de ideas, para la realizacion
de la propuesta de un Plan de Accion Gerencial con enfoque estratégico, se
tiene que los costos son relativamente bajos, reduciéndose éstos a razon del
beneficio a obtener. En este sentido, se tiene que los recursos necesarios
para la elaboracion del plan se obtendran a través de la colaboracion de la
Direccion de la Unidad Educativa, del Consejo Educativo, los Consejos
Comunales y de la participacién de todos los involucrados en actividades de
recoleccion de fondos para sufragar los gastos.
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Siguiendo con los resultados obtenidos se encuentra que para el dltimo
objetivo especifico de este estudio, el cual es disefiar un plan de accion
gerencial con enfoque estratégico para la promocion de un clima
organizacional efectivo, se evidencia gran aceptacion para el disefio y
posterior aplicacibn de dicho plan; ya que con ello se pretendera el
mejoramiento continuo de aspectos vitales en una organizacion tales como:
las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, el liderazgo compartido,
la planificacion estratégica, la motivacion, la satisfaccion laboral, el clima
organizacional, las funciones gerenciales, entre otros; lo que repercutiria en
el logro de la mision y la vision de la organizacion con eficiencia y eficacia,
logrando el mejor y excelente manejo de los recursos con los que se cuenta,

incluso con el mas valioso: el recurso humano.

Pues, una elevada cantidad del personal encuestado esta de acuerdo en la
formulacion y aplicacion de estrategias que vayan en pro de mejorar el clima

organizacional.



CAPITULO V

LA PROPUESTA

Finalizando el analisis correspondiente de los resultados que se obtuvieron al
aplicar el instrumento, se evidencio la necesidad de un cambio en el estilo de
gerencia educativa con el fin de lograr la mejora continua de los procesos
gerenciales. Es por ello, que se propone la Gerencia Educativa con enfoque
estratégico para la promocion de un clima organizacional efectivo en la U.E.

“Simén Rodriguez” de la ciudad de Puerto Cabello, estado Carabobo.

La propuesta consiste en elaborar un Plan de Accion Gerencial con enfoque
Estratégico, dirigido a todo el personal de la referida institucion educativa,

guiada bajo la siguiente estructura o contenido:
v Presentacion
v Objetivos de la propuesta
v" Justificacién
v" Fundamentacion Legal
v' Factibilidad de la propuesta
v' Misién
v Vision
v' Partes de la propuesta (Sesiones)

v Bibliografia
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Gerencia Educativa con enfoque estratégico
parala promocion de un clima organizacional efectivo
en la Unidad Educativa “Simén Rodriguez”
de Puerto Cabello, estado Carabobo
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204

Presentacién

La presente propuesta es un Plan de Accion Gerencial con enfoque
estratégico para la promocién de un clima organizacional efectivo en el
personal adscrito a la Unidad Educativa “Simon Rodriguez” de la ciudad de
Puerto Cabello del estado Carabobo, dicha propuesta surge en funcion del
diagnostico situacional realizado con la participacion de todo el personal que

labora en la referida institucién educativa.

La Gerencia Educativa, concierne a quienes encabezan la gestion, es decir;
a los gerentes (Director, Subdirectores, coordinadores, jefes de
departamentos, docentes, etc.) a los lideres de los procesos educativos. Por
lo tanto, es importante para toda la organizacion educativa las estrategias
que éstos definan, estén referidas a decisiones direccionales basicas y
acciones importantes y necesarias a realizar y comprender para orientar la
ruta hacia los fines que deben alcanzar y como lograrlo. Estas rutas evitan

las improvisaciones que generalmente conducen a malos resultados.

Volviendo la mirada hacia los resultados del diagnostico, se encontro la
necesidad de que el personal directivo busque y promueva la gerencia
educativa estratégica con el fin de motivar el trabajo en equipo, y asi
conocer; las necesidades, expectativas e inquietudes de sus subordinados,
pues el recurso humano es el recurso mas valioso de toda organizacion, y en
relacion a esto debe sentirse comodo y satisfecho en un ambiente laboral
ameno que propicie las relaciones interpersonales y se estrechen sus

relaciones afectivas y laborales.

El clima organizacional tiene su efecto directo sobre la satisfaccion y el
rendimiento de los individuos en el trabajo; por lo tanto radica cuando un
individuo puede encontrar dentro de una organizacion una respuesta

adecuada a sus necesidades, entonces se podra afirmar que esta
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satisfecho en su trabajo. El estar motivado juega un papel primordial en la
satisfaccion laboral de un trabajador, para estimular el desarrollo social y
emocional del personal de esa organizacion; a través de reconocimientos,
premiacion constante en el desarrollo de sus actividades. Todo esto con
el objetivo de crear un ambiente agradable y armonioso, lo que redundara
en un desempefio laboral 6ptimo y de calidad, cumpliéndose asi las metas

organizacionales.

Finalmente los aspectos anteriormente mencionados, demuestran que el
Plan de Accion Gerencial con enfoque estratégico, constituye un eje
fundamental; no soélo para cumplir con los objetivos y contenidos
organizacionales, sino para promocionar y/o garantizar un mejor ambiente
laboral, afianzando las relaciones interpersonales, el liderazgo compartido, el
trabajo en equipo y un sistema de mejora continua que contribuya al logro de

un perfil educativo de excelencia.

Objetivos de la Propuesta

v' General: Capacitar al personal de la Unidad Educativa “Simén
Rodriguez” en el desarrollo de la Gerencia Educativa con enfoque

estratégico para la promocién de un clima organizacional efectivo.
v' Especificos:

- Facilitar a todo el personal los lineamientos tedricos y practicos para
la aplicacion de la Gerencia Educativa Estratégica como herramienta

de cambio para el logro de los objetivos de la organizacion educativa.
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- Promocionar el liderazgo compartido y el trabajo en equipo como
componentes fundamentales de la Gerencia Educativa con enfoque

estratégico.

- Optimizar el clima organizacional mediante la implementacion de la
planeacion estratégica como herramienta fundamental en el

cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion.

- Fomentar los Circulos Estratégicos de Mejoramiento Continuo como

estrategia de evaluacion y medicién del clima organizacional.
Justificacion

En las ultimas décadas, la educacion venezolana se ha orientado hacia la
busqueda de un enfoque gerencial novedoso donde el gerente y todo su
personal, como lideres reflexivos, participen ajustados a los cambios
surgidos dentro del contexto socioecondmico mundial y nacional en el cual se
inserta el area educativa, transformandose ésta en un elemento vital,
elevando la calidad educativa, cdnsono con la era de la globalizacion que, de
acuerdo con el criterio de varios autores, entre ellos Melendro (2007),
constituye un fendmeno que muestra como la sociedad actual es cada vez
mas interdependiente, culturalmente proxima y reducida, en la que se

enlazan lugares lejanos.

En la actualidad, la educaciébn se encuentra en un mundo cambiante
representado muchas veces por los excesos laborales, los cuales crean
presiones, un ambiente laboral no armonioso y relaciones interpersonales
deficientes, es por ello que hoy en dia es imprescindible a nivel institucional
contar con un clima que permita lograr la armonia, coordinacion y trabajo en
equipo, a fin de poder brindar un servicio de calidad y tener una mejor

imagen ante una sociedad acelerada que exige personal directivo, docente,
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administrativo y de ambiente comprometidos y calificados para el mejor

funcionamiento de las metas organizacionales propuestas.

En virtud a ello, las organizaciones han tenido que recurrir a métodos y
estilos de gerencia educativa alternativo para la canalizacion y mejoramiento
organizacional, la puesta en practica de elementos gerenciales que fomenten
actividades de integracion alusivas a la participacion masiva de los
trabajadores a conocerse, relacionarse, y a unir lazos afectivos creando
bases solidas de comunicacién, motivacién y trabajo en equipo con el
propésito de brindar una atencion oportuna, de calidad y contar con una

imagen interna agradable y competitiva.

Con la adopcién de una gerencia educativa con enfoque estratégico, se
pretenden obtener mudltiples beneficios, en virtud de representar un
componente que permite alinear los intereses de todo el personal
contribuyendo a un mejor desarrollo a futuro y el adecuado funcionamiento
interno de la institucion. Asimismo, la promocion del trabajo en equipo y la
formulacion de estrategias de crecimiento con el firme propdsito de producir
cambios profundos y favorables en el desarrollo humano, en el estado
emocional y en el clima organizacional, coadyuvando a la integracion y

eficiencia institucional

Las aseveraciones anteriores, justifican la presente la aplicacion de la
presente propuesta, pues, su principal beneficio se encuentra relacionado
con el mejoramiento del clima organizacion y la satisfaccion de forma general
de todo el personal de la institucion mediante el trabajo en equipo como

motor de la gestidn institucional.

A su vez, el area gerencial de la institucidon beneficiara a todo el personal, ya

podran mejorar sus relaciones interpersonales a través de un entorno
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agradable estableciendo siempre los canales regulares de comunicacion.
Igualmente, a la organizacion permitiendo el logro de los objetivos trabajando
en equipo y respetando los lineamientos y acuerdos establecidos,
consintiendo un personal motivado en su desempeiio laboral contribuyendo

con una organizacién admirable.

Dentro de este contexto, en la unidad educativa “Simén Rodriguez”, se
evidencio la necesidad que el personal directivo como base fundamental de
la organizacion, asuman la gerencia educativa bajo el enfoque estratégico
con la finalidad de trabajar en equipo bajo un liderazgo compartido que
permita una participacion social responsable de todos sus miembros;
logrando con ello, la consideracion de la opinidon de todos, para mejorar las

funciones académicas y asi elevar la calidad educativa de la institucion.

Cabe destacar que, la presente propuesta busca fortalecer el nivel
pedagogico, administrativo y laboral de todos los miembros de la referida
organizacion educativa, asi como también, el tecnoldgico a fin de ofrecer
una educacién integral y de calidad que satisfaga las necesidades y
expectativas de los estudiantes, en armonia con las demandas de desarrollo

local, regional y nacional.

En suma, la Gerencia Educativa con enfoque estratégico es un proceso
donde la organizacion educativa planifica con claridad lo que desea lograr y
utiliza estrategias para disminuir o anular la incertidumbre y las
improvisaciones, a través de la incorporacion de mucha creatividad e
innovacion, respondiendo rapidamente, con opciones flexibles a los
problemas que impactan a la institucién educativa, todo con el fin de tener
exito crear el futuro y brindar una educacion de calidad. La gerencia
estratégica tiene como pilar fundamental la Planeacion o Planificacion

Estratégica (plan estratégico).
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Fundamentacién Legal

Como se ha dicho en mudltiples oportunidades el fin directo de las
organizaciones educativas es brindar una educacién integral de calidad. Es
por ello, que la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
(2000), da sustento a la presente propuesta en sus articulos:

Articulo 102:

La educacion es un derecho humano y un deber social
fundamental, es democratica, gratuita y obligatoria. El Estado la
asumira como funcién indeclinable y de maximo interés en todos
sus niveles y modalidades, y como instrumento del conocimiento
cientifico, humanistico y tecnologico al servicio de la sociedad. La
educacién es un servicio publico y esta fundamentada en el
respeto a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de
desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica basada
en valores ética del trabajo y en la participacion activa, consciente
y solidaria en los procesos de transformacion social,
consustanciados con los valores de la identidad nacional y con
una vision latinoamericana y universal. El Estado, con la
participacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso
de educacion ciudadana, de acuerdo con los principios contenidos
en esta constitucion y la ley. (p.84)

Articulo 103:

Toda persona tiene derecho a una educacion integral de
calidad, permanente, en igualdad de condiciones 'y
oportunidades, sin mas limitaciones que las derivan de sus
actitudes, vocacion y aspiraciones. La educacion es obligatoria
en todos sus niveles, desde el maternal hasta el nivel medio
diversificado. La impartida en las instituciones del Estado es
gratuita hasta el pregrado universitario. A tal fin, el Estado
realizara una inversion prioritaria, de conformidad con las
recomendaciones de la Organizacién de las Naciones Unidas. El
Estado creara y sostendra instituciones y servicios
suficientemente, dotados para asegurar el ascenso,
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permanencia y culminaciéon en el sistema educativo. La ley
garantizara igual atencibn a las personas con necesidades
especiales o con discapacidad y a quienes se encuentren
privados o privadas de su libertad o carezcan de condiciones
basicas para su incorporacion y permanencia en el sistema
educativo. Las contribuciones de los particulares a proyectos y
programas educativos publicos a nivel medio y universitario
seran reconocidas como desgravamenes al impuesto sobre la
renta segun la ley respectiva. (p.85)

Articulo 104:

La educacion estarda a cargo de personas de
reconocida moralidad y de comprobada idoneidad académica. El
Estado estimulara su actualizacion permanente y les garantizara
la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien sea
publica o privada, atendiendo a esa Constitucion y a la ley, en un
régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada mision.
El ingreso, promocion y permanencia en el sistema educativo,
seran establecidos por ley y responderd a criterios de evaluacion
de meéritos, sin injerencia partidista o de otra naturaleza no
académica. (p.86)

De igual manera, la Ley Organica de Educacion en su Articulo N° 3,

establece que:

La Educacion tiene como finalidad fundamental el
pleno desarrollo de la personalidad y el logro de un hombre
sano, culto, critico y apto para convivir en una sociedad
democratica, justa y libre, basada en la familia como célula
fundamental y en la valorizacion del trabajo; capaz de
participar activa, consciente y solidariamente en los
procesos de transformacion social; consustanciado con los
valores de identidad nacional y con la comprension, la
tolerancia, la convivencia y las actitudes que favorezcan el
fortalecimiento de la paz entre las naciones y los vinculos de
integracion y solidaridad latinoamericana. La educacion
fomentara el desarrollo de una conciencia ciudadana para la
conservacion, defensa y mejoramiento del ambiente, calidad



211

de vida y el uso racional de los recursos naturales; y
contribuird a la formacion y capacitacion de los equipos
humanos necesarios para el desarrollo del pais y la
promocion de los esfuerzos creadores del pueblo
venezolano hacia el logro de su desarrollo integral,
autonomo e independiente. (p.3)

Asi como también establece en el Articulo 6:

Todos tienen derechos a recibir una educacion conforme
con sus aptitudes y aspiraciones, adecuada as u vocacion y
dentro de las exigencias del interés nacional o local, sin ningin
tipo de discriminacion por razon de la raza, del sexo, del credo, la
posicibn econdmica y social o de cualquier otra naturaleza. El
estado creara y sostendra instituciones 'y  servicios
suficientemente dotados para asegurar el cumplimiento de la
obligacion que en tal sentido le corresponde, asi como los
servicios de orientacion, asistencia y proteccién integral al
alumno, con el fin de garantizar el maximo rendimiento social del
sistema educativo y de proporcionar una efectiva igualdad de
oportunidades educacionales. (p.4)

Asimismo, la Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012), en su articulo 156 establece que, El trabajo se llevara a cabo en
condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras
el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a

sus derechos humanos (p.55).

Factibilidad de la Propuesta

Un estudio bajo la modalidad de sugiere la necesidad de evaluar una serie de
aspectos importantes en la realizacion del mismo, de manera que se
corrobore la factibilidad de su posterior aplicacion. Estos aspectos se
sintetizan fundamentalmente en un factor econdmico e institucional, en el
cual se realiza un estudio de la disponibilidad monetaria o capacidad para
cubrir los costos que implica la propuesta, asi como los beneficios de la
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misma y la actitud de la organizacion ante estos cambios. Otro factor
corresponde al técnico, en el cual se evalla la capacidad técnica con que
cuenta la institucion para la aplicacion de la propuesta; y finalmente, un factor
operativo (psicosocial), en el que se analizan los cambios que producira la
propuesta en pro de los objetivos de la organizaciéon escolar y de sus
necesidades. En este orden de ideas los factores se evaluaron como se

describe a continuacion:

Factibilidad Operativa: para determinar la factibilidad operativa de la
propuesta, se realiz6 un sondeo dirigido a todo el personal de la unidad
educativa “Simén Rodriguez”. Pudiéndose evidenciar la enorme capacidad
humana para la aplicacion de la propuesta. Todo el personal, ha mostrado la
mejor disposicion y motivacion para la realizacion de un trabajo en equipo,
efectivo y eficaz bajo la maxima responsabilidad y receptividad ante el
cambio propuesto. La propuesta representa un proyecto operativo y/o
psicosocial factible, debido a que el recurso humano involucrado considera el
Plan de Accion Gerencial con enfoque estratégico para la promocioén de un
clima organizacional efectivo, como una alternativa de solucién efectiva para
el mejor funcionamiento de la referida institucion educativa, lo que a su vez
contribuird con el desarrollo arménico. De manera que, el personal
involucrado ve con acogida la propuesta, determinandose de este modo la

factibilidad operativa de la misma.

Factibilidad Técnica: esta factibilidad se determino en funcion de los

siguientes aspectos:

v' Localizacién: El plan se desarrollara en la Unidad Educativa “Simén

Rodriguez”.

v' Alcance de la propuesta: el Plan de Accién Gerencial con enfoque

estratégico para la promocién de un clima organizacional efectivo fue
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elaborado para la U.E. “Simén Rodriguez” ubicado en la ciudad de
Puerto Cabello en el estado Carabobo.

v' Capacidad Fisica o Infraestructura: en este aspecto no existen
restricciones debido a que el plan sera llevado a cabo en las
instalaciones de la referida institucion educativa, especificamente en el

salon para talleres.

v Disponibilidad de los recursos materiales: el recurso material esta
disponible, ya que se cuenta con los insumos materiales necesarios
para su desarrollo como video beam, material fotocopiado, carpetas,

papel bond, pega, tijeras, entre otros.

En este orden de ideas, la U.E. “Simon Rodriguez” cuenta con los
recursos materiales y técnicos para el desenvolvimiento de la propuesta,

observandose de este modo la viabilidad de la misma.

Factibilidad Econdmica: el aspecto econdmico es uno de los factores
claves que inciden en el desarrollo y aplicacion de nuevas propuestas. En
este orden de ideas, para la realizacion de la propuesta de un Plan de Accion
Gerencial con enfoque estratégico, se tiene que los costos son relativamente
bajos, reduciéndose éstos a razdn del beneficio a obtener. En este sentido,
se tiene que los recursos necesarios para la elaboracion del plan se
obtendran a través de la colaboracion de la Direccion de la Unidad Educativa
y de la participacion de todos los involucrados en actividades de recoleccion

de fondos para sufragar los gastos.

Misién

Promocionar el Clima Organizacional efectivo de la U.E. “Simon Rodriguez”
mediante la aplicacion de un Plan de Accion Gerencial con enfoque
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estratégico para el personal directivo, docente, administrativo y de ambiente
fortaleciendo asi el liderazgo compartido, el trabajo en equipo, la
participacion social responsable y la mejora continua de todos Ilos

involucrados; asi como el crecimiento organizacional.

Visién

Adquirir los conocimientos necesarios para la aplicacion de la Gerencia
Educativa con enfoque Estratégico con el fin de lograr la integracion de todo
el personal de la U. E. “Simén Rodriguez” optimizando el clima

organizacional que permita el desarrollo armonico de la institucion.

Estructura del Plan de Accién con enfoque Estratégico

El Plan de Accion Gerencial con enfoque Estratégico dirigido a todo el
personal de la Unidad Educativa “Simon Rodriguez” consta de cuatro fases,
las cuales proponen cambios en todo el personal y en su entorno laboral,

denominadas asi:
FASES

Fase No. 1: Conociendo un nuevo estilo de Gerencia: la Gerencia
Educativa Estratégica; en esta fase todos los participantes conoceran a
través de experiencias vivenciales los lineamientos teéricos y practicos de

esta nueva manera de gerenciar en la educacion.

Fase No. 2: Trabajando en equipo nos convertimos en Lideres; durante
el desarrollo de esta fase los involucrados en el plan de accion
experimentaran los cambios que producen para las organizaciones

educativas las acciones conjuntas.
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Fase No. 3: La Planificacion Estratégica: una destreza eficaz para las
organizaciones educativas y el clima organizacional; mediante esta fase
los involucrados adquiriran la habilidad de planificar tomando los elementos
de la planificacion estratégica con el fin de lograr los objetivos propuestos

armonizando el ambiente laboral.

Fase No. 4: Analizando el clima organizacional de mi Institucion para
crecer y mejorar; en esta Ultima fase se trataran los circulos de estratégicos
de mejoramiento continuo como estrategia de evaluacion y medicion del

clima laboral.
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FASE No 1: CONOCIENDO UN NUEVO ESTILO DE GERENCIA: LA
GERENCIA EDUCATIVA ESTRATEGICA

Objetivo: Facilitar a todo el personal los lineamientos tedricos y practicos
para la aplicacién de la Gerencia Educativa Estratégica como herramienta
de cambio para el logro de los objetivos de la organizacién educativa

Estrategia

Contenido

Actividades

Conferencia

Fecha estimada:
Lunes 10/11/2014

Hora de Inicio: 8:00a.m.

Hora de finalizacion:
5:00 p.m.

Gerencia
Gerencia Educativa
Tipos de Gerencia

Enfoques en la
Gerencia Educativa

Gerencia Educativa
Estratégica

Elementos Estratégicos
en la Gerencia
Educativa
Planificacion
Estratégica

Formulaciéon de

Estrategias

Matriz DOFA

Bienvenida de los
participantes

Entrega de materiales

Presentacion de los
Ponentes:

Msc. Gerardo Pages,
Director de Fe y Alegria
Zona Central

Dr. Richard
Rodriguez, Director de
la U.E. Mons. José A.
Lebrum Fe y Alegria
Puerto Cabello

Hno. Juan Bosco
Chacoén, Presidente
IHC La Salle -
Venezuela

(Personal
perteneciente al MPPE
y a la AVEC).

Expectativas de la
Conferencia
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Desarrollo de las
ponencias

Coffee Break

Continuacion de las
ponencias

Ciclo de preguntas
Cierre
Evaluacion de la

actividad.

Entrega de certificados

Humanos:
Todos los participantes Director De
(invitados especiales, Coordinador: 8:00 am

ersonal directivo,
P Lcdo. Ronald Alvarez

docente, administrativo A
de ambiente Comité Organizador
Y ) g 5:00 pm
Materiales: Docentes de Educacion

Video beam Primaria y Secundaria,

personal Administrativo

Escritorios, sillas, ,
y de Ambiente

carpetas, hojas, sonido,
entre otros.
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FASE No 2: TRABAJANDO EN EQUIPO NOS CONVERTIMOS EN

LIDERES

Objetivo: Promocionar el liderazgo compartido y el trabajo en equipo como
componentes fundamentales de la Gerencia Educativa con enfoque

estratégico.

Estrategia

Contenido

Actividades

Taller Vivencial

Fecha estimada:
Viernes 29/11/2013
Hora de Inicio: 8:00a.m.
Hora de finalizacion:

12:00 m.

Liderazgo
Tipos de Liderazgo
Liderazgo Compartido

Trabajo en Equipo

Bienvenida de los
participantes

Entrega de materiales

Presentacion del
Facilitador

Msc. Oswaldo
Rodriguez,
Coordinador de
Orientadores

(Personal perteneciente
al MPPE y coordinador
de Enlace de
Orientacién-Carabobo).

Expectativas del taller

Desarrollo de las
dinamicas

Coffee Break

Continuacion de las
dinAmicas

Cierre / Evaluacién
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Humanos:
Todos los participantes Director De
(invitado especial, Coordinador: 8:00 am

ersonal directivo,
P Lcdo. Ronald Alvarez

docente, administrativo A
de ambiente ité i
y ) Comité Organizador 12:00 m
Materiales: Docentes de Educacion
Primaria y Secundaria,
Video beam personal Administrativo

y de Ambiente.
Escritorios, sillas,

carpetas, hojas, sonido,
entre otros.
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FASE No 3: LA PLANIFICACION ESTRATEGICA: UNA DESTREZA
EFICAZ PARA LAS ORGANIZACIONES EDUCATIVAS Y EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Objetivo: Optimizar el clima organizacional mediante la implementacion de
la planeacion estratégica como herramienta fundamental en el cumplimiento
de los objetivos y metas de la organizacion.

Estrategia Contenido Actividades

Bienvenida de los
participantes

Entrega de materiales

Planificacion Presentacion del
Msc Ana Urdaneta;
Elementos ;
Orientadora
: Estrategia (Personal perteneciente
Conversatorio y Mesas !
al MPPE y Orientadora
de Trabajo Formulacion de la U.E. “Simon
_ . Rodriguez” Puerto
Fecha estimada: Matriz FODA Cabello)
Lunes 11/12/2013 '
Hoiaoge Inicio: Fortalezas, Expectativas del
o P : conversatorio
Hora de finalizacion: Oportunidades,
5:00 pm. Debilidades y Desarrollo de las
Amenazas dinamicas de la
actividad

Ejercicios practicos Coffee Break

Continuacion de las
dindmicas

Cierre
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Evaluacién de la

actividad.

Humanos:
Todos los participantes Director De
(invitado especial, Coordinador: 1:00 pm

ersonal directivo,
P Lcdo. Ronald Alvarez

docente, administrativo A
de ambiente Comité Organizador
y ) 9 5:00 pm
Materiales: Docentes de Educacion
Primaria y Secundaria,
Video beam personal Administrativo

y de Ambiente.
Escritorios, sillas,

carpetas, hojas, sonido,

entre otros.
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FASE No 4: ANALIZANDO EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE M
INSTITUCION PARA CRECER Y MEJORAR

Objetivo: Fomentar los Circulos Estratégicos de Mejoramiento Continuo
como estrategia de evaluacion y medicion del clima organizacional

Estrategia

Contenido

Actividades

Conformacién de los

Circulos Estratégicos
de Mejoramiento
Continuo (CEMC)

Fecha estimada:
Lunes 18/12/2013
Hora de Inicio: 8:00a.m.
Hora de finalizacion:

12:00 m.

La Evaluacion como

Mejora Continua
Clima Organizacional
Medicién
Satisfaccion Laboral

Los CEMC vy su

importancia

Bienvenida de los
participantes

Entrega de materiales

Presentacién de los
Facilitadores

Lcda. Rosa
Carlomagno,
Coordinadora de
Educacién Primaria

Hno. Luiggi
Manganiello, Director
U.E. San Jose La Salle

Lcdo. Juan Vargas,
Director de la U.E.
“Simoén Rodriguez”

(Personal perteneciente
ala AVECn y al MPPE).

Expectativas del taller

Desarrollo de las
dindmicas

Coffee Break
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Conformacion de los
CEMC
Cierre
Evaluacion
I i
Humanos:
Todos los participantes Director De
(invitado especial, Coordinador: 8:00 am

personal directivo,

docente, administrativo Lodo. BEIEE flvarez A
y de ambiente) Comité Organizador 12:00 m
Materiales: Docentes de Educacion
Primaria y Secundaria,
Video beam personal Administrativo
y de Ambiente.

Escritorios, sillas,
carpetas, hojas, sonido,
entre otros.
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