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RESUMEN

El presente estudio tiene como propdsito Proponer un Plan Estratégico Gerencial
para el empoderamiento femenino en cargos directivos de las docentes de la
unidad educativa Anibal Paradisi; con base en las teorias de Chiavenato sobre el
liderazgo. De igual forma, la investigacion esta elaborada bajo la metodologia
cuantitativa con el tipo de estudio descriptivo, y un disefio No Experimental de
campo, bajo la modalidad del proyecto factible con la poblacién objeto de estudio
la cual esta constituida por 30 docentes que laboran en la organizacion de estudio,
mientras que la muestra estuvo representada por 15 personas distribuida en
docentes de la institucion. La técnica de recoleccion de datos se basa en una
encuesta de tipo dicotémica constituida por 19 preguntas o items de opciones (dos
alternativas de respuestas Si o No); las cuales fueron sometidas a validacion a
través del juicio de expertos. La confiabilidad se midi6 a través el coeficiente Kuder
Richardson para luego procesar la informacion y finalmente establecer el analisis
de los resultados.
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Temética: Formacion docente y praxis profesional en las organizaciones educativas
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ABSTRACT

The purpose of this study is to propose a Strategic Management Plan for female
empowerment in managerial positions of the teachers of the Anibal Paradisi
educational unit; based on Chiavenato’s th in the same way, the research is
prepared under the quantitative methodology with the type of descriptive study,
and a non- experimental field design, under the modality of the feasible project
with the population under study, which is made up of 30 teachers who work in the
study organization, while the sample was represented by 15 people distributed in
teachers of the institution. The data collection technique is based on dichotomous
survey made up of 19 questions or option items (two alternative answers Yes o
No); which were submitted to validation through the judgment of experts.
Reliability was measured through the Kuder Richardson coefficient to then process
the information and finally establish the analysis of the results

Keywords: Female Leadership, Empowerment, Managerial Functions
Research line: Educational Management, Management and work

Topic: Teacher training and professional praxis in educational organizations
Sub-theme: Organizational behavior, gender and diversity

UC Priority Area: Education

Priority Area FACE: Educational Management

xiii



INTRODUCCION

En la cultura latinoamericana y especialmente en la sociedad venezolana, la
mujer ha sido sometida por estructuras patriarcales, que le han negado el pleno
goce de sus derechos humanos, sociales y politicos, a lo largo de la historia se ha
marcado notablemente la inequidad y las desavenencias entre géneros, a pesar
de las politicas gubernamentales impulsadas por los diferentes gobiernos; las
leyes y los sistemas antecedentes a los modernos, mantenian a la mujer en un
estado de sumision, ya que en su mayoria los que ejercian la funcién
administrativa a través de las instituciones publicas eran ciudadanos
preferiblemente del género masculino.

En el mismo contexto, desde el comienzo de la humanidad el rol de la mujer ha
sido trascendental, inicialmente porque es ella la que tiene el don de procrear, es
decir gracias a la mujer la especie humana tiene asegurada su perpetuidad; por lo
gue desde tiempos remotos, se le ha considerado como el gran soporte del
hombre en el trabajo de edificacion de la sociedad moderna, asimismo tuvo un rol
protagonista en las luchas por la independencia de Venezuela y su presencia es
indispensable en la formacion de la familia.

No obstante, la participacibn mas importante de la mujer siempre ha sido su
actuacién de colectividad tanto en el grupo familiar como en la comunidad y en la
sociedad, ella ha tenido que luchar contra las limitaciones que le ha impuesto su
propio compafero de vida, el hombre, y contra las normas sociales que le han
impuesto entre ellas las creencias religiosas. Hasta el siglo XIX, el gran
protagonista era el hombre, porque a la mujer le estaban vedadas muchas cosas y
se le negaban muchos derechos.

En relacion a lo mencionado, hoy en dia el rol de la mujer venezolana ha
evolucionado significativamente, y en la actualidad compite con el hombre en el
desempeio de la mayor parte de la vida cotidiana; la vemos actuando en campos
como la ciencia, cultura, politica y educacion; este avance se ha desarrollado sin

dejar a un lado su responsabilidad natural de madre, mujer y elemento principal de



la familia, sin embargo para llegar a ocupar cargos de alta influencia ha tenido que
socializarse y adaptarse a una cultura machista, llegando a emplear métodos
similares a los de los hombres, asumiendo modelos gerenciales masculinos que la
sociedad le ha hecho ver como adecuados para conseguir su éxito profesional.
Una mujer estable, franca, liberal y directa, se le considera agresiva o con
demasiadas aspiraciones, lo cual no se aplica a los hombres a pesar de tener

comportamientos similares.

Por esta razon surge la investigacion, donde el objetivo es el empoderamiento
del género femenino en roles gerenciales en las instituciones educativas, tomando
en cuenta lo mencionado por Kagoda (2011) citado por la UNESCO (2018): Las
mujeres que ocupan cargos de direccion en el sector educativo constituyen
modelos que pueden incitar a las alumnas a proseguir sus estudios, por lo que
este trabajo se encuentra enfocado en la comprension de que la mujer ha
demostrado tener la habilidad de dirigir acertadamente organizaciones en
condiciones de igualdad que los hombres, por su avance y desarrollo en el ambito
profesional asi como por su aptitud de liderazgo nato, donde son capaces de
asumir compromisos en el cumplimiento de tareas y la toma de decisiones que

implican riesgos.

A tales efectos se presentan los aspectos mas resaltantes que se desarrollan
dentro de la investigacibn se encuentra organizado en capitulos los cuales

contienen toda la informacion.

Por lo que en el capitulo | se desarrolla el planteamiento del problema, basado
en la realidad que se evidencia en la U.E “Anibal Paradisi”, donde el aspecto
resaltante es la necesidad de empoderar a la mujer docente para ocupar y
desarrollar cargos gerenciales, ademas del objetivo general, objetivos especificos

y justificacion de la investigacion.

Del mismo modo en el capitulo 1l se encuentra ubicado el marco referencial en

donde se encuentran los antecedentes que se relacionan con la investigacion bien



sea por la tematica o por la metodologia empleada. De igual manera también se
encuentran formuladas las bases tedricas y las teorias que fundamentan esta
investigacion, seguidamente se encuentran las bases legales necesarias para el

estudio de dicha tematica.

Por su parte el capitulo Ill es referido al marco metodologico, de la presente
investigacion donde se exponen las herramientas, técnicas y procedimientos
utilizados para el logro de los objetivos planteados, indicando los siguientes
elementos: la naturaleza, el tipo, y disefio de la investigacion, la poblacion y la
muestra analizadas, las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de

datos, y ademas la interpretacion de los mismos.

En el capitulo 1V, se encuentran expresados en gréficos y tablas los resultados
obtenidos a través de la aplicacién del instrumento antes mencionado, asi como
también se encuentra desarrollado el analisis e interpretacion correspondientes a
dichos resultados, por dltimo se encuentran expresadas las conclusiones del

diagnéstico, concretandose con las recomendaciones de la propuesta.

Por udltimo en el capitulo V, se describe la estructura del plan, aunado de la
introduccidn, justificacion, objetivos de la propuesta, fundamentacion legal, planes
de accion, la evaluacion y referencias bibliograficas de dicha propuesta, seguido

de las referencias de la investigacién y anexos respectivos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

A nivel mundial la educacion se ha visto afectada por un conjunto de variables
externas e internas, que inciden en su calidad y cuyo origen se encuentra en las
responsabilidades y obligaciones de los actores educativos como directivos,
docentes y padres de familia de manera interna, y entes gubernamentales
educativos de forma externa, aunado a los cambios globales, tecnoldgicos y
culturales que exigen cambios significativos y que demandan elevar los niveles de
calidad del servicio, en relacibn a esto, las organizaciones educativas han
realizado grandes esfuerzos para responder con éxito a los requerimientos de una
sociedad que cada dia se vuelve mas exigente, es por ello que el proceso
educativo precisa adecuarse a la sociedad del momento y al devenir de las
organizaciones, manteniendo su premisa de alcanzar la calidad; a su vez, a través
de la gerencia educativa se ha buscado modernizar las estrategias de liderazgo
para que estas influyan positivamente en el desempefio personal y profesional de

los docentes dentro de las instituciones educativas.

En este sentido, el liderazgo es uno de los elementos fundamentales para el
desarrollo educativo en una sociedad, donde se involucran a los directivos y
docentes masculinos y femeninos, como individuos capaces de adaptarse a los
nuevos paradigmas, aunque en la actualidad la gerencia se encuentra permeada
por cambios politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos y culturales, es de gran
necesidad lograr la transformacion de los lideres tradicionales a lideres

innovadores, lo que implica la evolucion tanto a nivel individual como a nivel



grupal, enfoque que se conoce como “Liderazgo Transformacional” y con el que se

pueden alcanzar resultados favorables dentro de la institucion.

Por otra parte, es importante sefialar que las mujeres han venido jugando un
papel importante dentro de los cargos gerenciales educativos, a pesar de que la
historia humana desde sus inicios ha estado marcada por el patriarcado, por lo
gue se puede afirmar que se ha generado una estructura social y cultural asentada
en el predominio permanente de una parte de la poblacion sobre otra, entre otras
cosas por razones de género; es decir, tal situacion ha provocado divisiones de
trabajo, separacion de espacios, y ciertas expectativas sobre las habilidades,
capacidades y destrezas del género femenino. Estos sefialamientos son dificiles
de erradicar en las practicas cotidianas por el arraigo que poseen y por mostrar un
concepto distorsionado de la mujer, estableciendo un rol priorizado a la
responsabilidad de esta en el ambito doméstico y no en profesional. Al respecto
Kaufmann citado por Parra (2011) menciona que “en la actualidad las mujeres
estan en condiciones de revolucionar el lugar del trabajo, precisamente por no
apartar sus valores tradicionales, si no por expresarlos, en su cotidianidad laboral”
(p.183). Sin embargo cabe acotar que en las organizaciones se puede hablar de
liderazgo femenino por el estilo peculiar que tienen las mujeres en el desempefio
del poder mediante el ejercicio laboral, en la actualidad, cada dia hay mas mujeres
profesionales ejerciendo cargos de alto nivel, sin dejar a un lado el cumplimiento
de sus roles como esposas, madres y amas de casa. Dentro de este marco Ibarvo
y Alonzo (2015) indican que la globalizacion ha incluido a la mujer en el rol laboral
de manera positiva pero ella no ha dejado de lado su rol principal, el familiar,
ocasionando una doble jornada laboral, una de trabajo remunerado y otra

dedicada a las labores del hogar (s.p)

De esta manera se puede inferir que el estilo de liderazgo femenino, es
abierto, no competitivo, innovador, flexible y comunicativo, en virtud de lo sefialado
Segun la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) 2016 “las mujeres son
agentes claves que generan prosperidad, innovacion y son un potente motor del

desarrollo” asi como también mencionan que: “el aprovechamiento del talento
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humano femenino representa beneficios diversos para la organizacién”. (p.17). De
este modo, la inclusién de la mujer en cargos de alto nivel refleja un cambio
favorable, el cual es la evidencia de una constante superacion de la mujer en
ambitos como el profesional y la constatacion de que es capaz de asumir estos

cargos.

Por lo anteriormente expuesto, partiendo de la idea de que son las mujeres las
gue actualmente estan tomando el control de acuerdo a su propia femineidad, es
de relevancia reconocer que las mujeres cuentan con algunas caracteristicas
distintivas con relacion a los hombres y que le son propias, aunado a que estas
caracteristicas constituyen una gran fortaleza a la hora de direccionar, siendo que
el liderazgo femenino una base fundamental para que las mujeres para ejercer su

rol gerencial.

De las evidencias anteriores se puede derivar que la mujer como lider es capaz
de transformar a la gente y a las organizaciones, cambiar la forma de funcionar,
gue precede de una innovacion de cOmo se piensa y siente; y que requiere de un
reenfoque mental, asi como también de una nueva percepcion, que genere un
cambio radical, es decir un comportamiento congruente con sus creencias y que
motive a realizar cambios permanentes; es por esta razon que las representantes
del género femenino como gerentes son aptas para conducir de forma racional las
actividades de la organizacion, e involucrar de forma eficaz la planeacion,
organizacion, direccion y el control de todas las actividades, funciones o tareas,

asi como también de ejecutar planes de accion de excelencia.

Dentro del ambito internacional y con basamento en lo anteriormente descrito,
a pesar de la avance laboral de las mujeres su participacion en los cargos
gerenciales es baja comparada con el de los hombres; el porcentaje de mujeres
en posiciones de liderazgo en el mundo, solo aumentd para el 2016, en un 1% y
no ha aumentado mas del 8% en los ultimos 13 afios, segun Grant Thornton

(2016), el promedio de mujeres en cargos de direccion empresarial en el mundo



es del 24%. Regionalmente, Europa del Este ocupa el primer puesto (35%),
seguida por Africa (27%), los paises emergentes de la region de Asia y el Pacifico
(26%), la Unién Europea (24%), América del Norte (23%) y América Latina (18%),
por su parte en América Latina, la participacion de las mujeres en puestos
directivos va desde un 23% en México a un 16% en Argentina. Ademas, el 53% de
las empresas de la regiobn no cuentan con mujeres en sus equipos de direccion, un
porcentaje muy por encima de la media mundial (24%). Segun lo expresado en el
Foro Economico Mundial (2014), Venezuela es el pais de América Latina donde se
registra el mayor porcentaje de organizaciones con mujeres en posiciones de alta

direccion, estimando un (31%).

En el ambito educativo la UNESCO (2018) menciona que:

La feminizacion del personal docente en la mayoria de los paises
es un fendmeno bien conocido; en cambio se presta menos
atencién al desequilibrio persistente que impera, a favor de los
hombres, en los puestos de direccion de la ensefianza y otros
cargos directivos conexos. (s.p).

Con referencia a lo anterior, Venezuela es un pais en donde se desarrollan
politicas de gobierno orientadas a enaltecer a la mujer dentro de la sociedad, vy
que permitan el reconocimiento de sus derechos humanos, sociales y politicos,
aunado al libre desenvolvimiento de su personalidad, sin ningun tipo de limites,
para dar avance a la igualdad de género, sin embargo existen factores de
discriminacion que obstaculizan y reprimen la inclusion femenina en el ambito
laboral, entre las que destacan su invisibilidad por hechos como la maternidad, de
manera tal que se hace imperante el desarrollo de estrategias que permitan el
empoderamiento de la mujer en los cargos de alto nivel, tomando en cuenta que
existe un marcado rechazo a asumir cargos de alta direccibn en la Unidad
Educativa Anibal Paradisi ubicada en el municipio Diego Ibarra del Estado

Carabobo.



Partiendo del planteamiento descrito, es necesario formular las siguientes

preguntas:

e (Cuél es la necesidad de crear estrategias que permitan el
empoderamiento femenino en cargos directivos de las docentes de la

Unidad Educativa Nacional Anibal Paradisi?

Objetivo General
Proponer un Plan Estratégico que permita el empoderamiento femenino en
cargos directivos de las docentes de la Unidad Educativa Nacional Anibal

Paradisi.

Objetivos Especificos

e Diagnosticar la necesidad de realizar un plan estratégico que permita el
empoderamiento femenino en cargos directivos de las docentes de la

Unidad Educativa Nacional Anibal Paradisi.

e Estudiar la factibilidad de la implementacion de un plan estratégico que
permita el empoderamiento femenino en cargos directivos de las docentes

de la Unidad Educativa Nacional Anibal Paradisi.

e Disefiar un plan estratégico que permita el empoderamiento femenino en
cargos directivos de las docentes de la Unidad Educativa Nacional Anibal

Paradisi.
Justificacién de la Investigacion
El contexto organizacional de la actualidad, enmarcado desde la globalizacion y

la evolucion acaecida, requiere de lideres capaces de gestionar grupos diversos,

gue puedan distinguir y concebir las diferencias y congeniar las mismas tomando



una accion donde la empatia, la iniciativa, el manejo del conflicto, la influencia y el
estilo democrético tengan valor para la organizacion. En tal sentido las
instituciones para enfrentar los cambios acelerados no deben seguir funcionando
desde la perspectiva de la individualizacion de sus integrantes, sino agrupados en
equipos de trabajo, capaces de abordar con creatividad e innovacion las

soluciones que enfrentan y seguiran enfrentando.

Por su parte, el liderazgo femenino es un tema que ha transcendido en el
tiempo, y han sido muchas las mujeres que han liderado rompiendo esquemas con
su participacion activa, ejerciendo roles y compromisos que han marcado la
historia con su circunstancia, los cuales asumieron con valentia y tenacidad,
demostrando que en la mujer existe un enorme espiritu de superacion, y la
capacidad de enfrentamiento a situaciones adversas al tiempo, ademas de estar
preparada ante cualquier oportunidad de lucha y participacién, para su desarrollo y
avance bien sea en ambito cognitivo, laboral y de liderazgo.

Sin embargo a pesar de los avances en la participacion de la mujer en puestos
de alto nivel directivo reflejados en la ultima década, las mujeres siguen en un
porcentaje minimo representadas en los puestos gerenciales de las
organizaciones educativas, lo que implica una pérdida de talento, puesto que de
acuerdo Lagos (2014) “Los comportamientos muestran que las lideres femeninas
en puestos de decision estan moderados por los valores de la organizacién en la
que se desempeiian, orientando sus esfuerzos a lograr resultados que fortalecen
la organizacién” (s.p). En este sentido se puede afirmar que la equidad de género

en los climas organizacionales concibe una toma de decisiones mas eficaz.

Las organizaciones son sistemas adaptativos complejos debido a que los
agentes de un sistema actian de manera independiente y son afectados por
agentes externos del medio ambiente que las rodea, porque ademas interviene el
factor humano. Por el hecho de estar integradas por personas, son sistemas

sociales, donde se establecen relaciones entre las personas que deben
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desempeiniar diferentes roles, entre ellos, los que deben asumir la responsabilidad
de la actuacién de otros, algunos deben ejercer la conduccion o liderazgo y otros

deberan actuar como seguidores

En tal sentido, la motivacién de la investigacion se afianza en el hecho de la
caracterizacion del liderazgo en el género femenino asi como del empoderamiento
de la mujer en el campo gerencial, especificamente de las docentes de la Unidad
Educativa Nacional Anibal Paradisi donde se ha observado un marcado rechazo a

asumir cargos de alto nivel.

Aunado a esto el estudio se considera relevante al tiempo, puesto que serviria
como antecedente a otros investigadores que deseen incursionar en estudios con
esta tematica, ya que existen pocas investigaciones en el contexto nacional e

internacional inherentes a la problemaética.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

La revision de trabajos que se relacionan con los tépicos a desarrollar en este
estudio ayudan a aportar bases cognitivas para crear juicios de valor ajustados a
la realidad investigativa, al respecto, Tamayo y Tamayo (2006) senala: “en los
antecedentes se trata de hacer sintesis conceptual de la investigacién o trabajos
realizados sobre el problema formulado con el fin de determinar el enfoque

metodoldgico de la misma” (p.146).

A continuacion se presentan los antecedentes consultados que guardan

estrecha relacion con la investigacion:

En tal sentido Restrepo, N. (2018) en su estudio: La Influencia del liderazgo
femenino en la cultura organizacional de tres empresas limefias, de la
Universidad San Martin de Porres de Lima Perl, cuyo el objetivo general es
determinar la influencia del liderazgo femenino en la cultura organizacional de tres
empresas de la ciudad de Lima. Enmarcada en la teoria general de la
administracion de Chiavenato. La investigacion es de tipo cuantitativa, enmarcado
en un estudio de tipo descriptivo correlacional, centrado en el estudio de 82
mujeres ejecutivas peruanas que ocupan cargos de direccion, tomando como base
el resultado del ranking de equidad de género en las organizaciones peruanas,
realizado con una muestra 141 organizaciones y aplicando como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario estructurado contentivo de un conjunto de
preguntas en base a los indicadores de cada una de las variables definidas para el
estudio: liderazgo femenino y cultura organizacional, obteniendo como resultado

gue en las tres empresas, el liderazgo femenino influye de manera positiva en la



cultura organizacional, con un coeficiente beta de 0.645, lo que evidencia que a
menudo las ejecutivas analizadas en las tres empresas presentan preocupacion
por las personas, capacidad de negociacion, liderazgo participativo, vision global,
y poder democratico. Asimismo, la cultura organizacional de las tres compafias
evaluadas, presentan caracteristicas determinadas por el liderazgo femenino que

se ejerce en cada una de ellas.

Con respecto al estudio citado anteriormente, guarda relacién con la
investigacion porque describe las caracteristicas determinadas por el liderazgo
femenino que tienen las mujeres que ocupan cargos de alto nivel directivo en el
que se evidencia que tiende a ser positivo, por lo que se hace pertinente

fundamentarse en dicho estudio.

A su vez, Feliciano, M. (2017) en su estudio La Profesionalizacién de la
mujer en el nivel superior y su impacto en la demanda laboral, presentado en
la Universidad de San Carlos de Guatemala, el cual tiene como obijetivo Identificar
los factores sociales, econdmicos, educativos, culturales que inciden en la
profesionalizacién de la mujer en el nivel superior y su impacto en la demanda
laboral, la investigacién es de tipo cuantitativo, enmarcada en un estudio de tipo
descriptivo en el cual se toma como grupo focal a los estudiantes de la carrera de
Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa del ciclo lectivo 2016 y al
Coordinador de la extension de la Facultad de Humanidades de la Universidad de
San Carlos de Guatemala con sede en el municipio de Comitancillo, San Marcos y
cuyo resultado genera una propuesta metodoldgica basada en el empoderamiento
de la mujer comiteca tomando en cuenta charlas motivacionales, conferencias
académicas con el apoyo de las autoridades de la Universidad de San Carlos

Sede Comitancillo.

Dicho estudio aporta a la investigacién estrategias metodolégicas para el

empoderamiento de la mujer, tomando en cuenta desde la base educativa que la
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profesionalizacion femenina ayudara a abrir caminos para la obtencion de cargos

de alto nivel.

Chirinos, A. (2016) en su trabajo de investigacion Rol de la mujer gerente y
su desempefio laboral, en las cooperativas de seguros de vehiculos de
Maracay Edo. Aragua de la Universidad de Carabobo nucleo la morita, para optar
al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y relaciones laborales.
Enmarcada en la teoria del rol; y se ubica dentro de un tipo de investigacion
descriptiva, con apertura a un enfoque cualitativo. Para dar respuesta a los dos
primeros objetivos, se tomdé como poblacién de estudio seis (6) mujeres que
ocupan cargos gerenciales en las cooperativas de seguros para vehiculos de
Maracay Edo. Aragua; teniendo como resultado la descripcion de los diversos
roles y evidenciandose que el tiempo dedicado al hogar y a los hijos motivado a la
dinamica laboral se ha reducido, trayendo como consecuencia un desequilibrio en
los mismos. De igual forma para dar repuesta al Ultimo objetivo se consultdé con
seis (6) de los jefes y jefas que dependen de las gerentes, las cuales evaluaron el
desemperio de ellas en su rol gerencial, en lineas generales se evidencié que casi
siempre cumplen con la funciones relacionadas con el rol gerencial, teniendo una

oportunidad de mejora en las relaciones externas con clientes y proveedores.

En relacion a lo expuesto, dicha investigacién contribuye a construir el marco
tedrico del presente estudio, afianzando el empoderamiento y sus indicadores de

medicion.

De manera similar Arellano, Y. (2016), en su estudio El Empowerment como
herramienta de optimizacion de la administracion educativa, presentado en la
Universidad de los Andes, el cual tiene por objetivo general es proponer un plan
gerencial basado en el empowerment como herramienta de optimizacion de la
administracion educativa en el liceo bolivariano Ezequiel Zamora del municipio
Tovar del estado Mérida, dicho estudio de tipo cuantitativa, en la modalidad de

proyecto factible, se apoydé en un estudio de campo cuya poblacion estuvo

14



compuesta por cincuenta y tres (53) docentes, con funcién administrativa, como
técnica de recoleccién de datos se utilizé la encuesta y, como instrumento, un
cuestionario contentivo de treinta y cuatro (34) item propuestos mediante una
escala Likert de cinco (5) alternativas de respuesta. Entre las conclusiones del
diagnoéstico destacan diversas debilidades en la identificacion de las fuerzas
internas de la institucion estudiada, aunque, ocasionalmente, se promueven los
principios de participacion y organizacion de los diferentes actores escolares para

favorecer el trabajo dinamico y cooperativo.

El estudio anteriormente descrito guarda relaciéon con la investigacion porque
busca propiciar un conjunto de herramientas que sirvan para fortalecer la
administracion educativa dentro de la institucion, usando el empowerment como

estrategia fundamental

Contreras, M. (2017) en su trabajo titulado Estrategias Competitivas
Financieras apoyadas en el Empowerment para las empresas del sector
alimenticio, tipo snack, caso: alimentos munchy, c.a. de la Universidad de
Carabobo, cuyo propoésito fue Proponer estrategias competitivas financieras
apoyadas en el empowerment para las empresas del sector alimenticio, tipo
shack, Caso: Alimentos Munchy, C.A., y se apoya en las teorias estrategias
competitivas y financieras, asi como empowerment, dicha investigaciéon se
enmarcé en una investigacién con modalidad de proyecto factible, apoyado en una
investigaciéon de campo, de disefio no experimental, de caracter descriptivo y con
sustento en revision documental. Como instrumentos de recoleccion de datos se
utilizé la encuesta a través de un cuestionario de seleccién multiple a cinco (5)
gerentes de primer nivel, una encuesta tipo escala de Likert a diez (10) gerente de
segundo nivel y una encuesta dicotomica a 80 trabajadores Una vez analizados
los datos se concluy6é que existen deficiencias en los aspectos financieros, de
acuerdo a los objetivos que se plantearon en cuanto a las estrategias competitivas
financieras apoyadas en el empowerment para las empresas del sector

alimenticio, tipo snack, se diagnostico la situacion financiera, se identificaron las

15



estrategias de empowerment aplicadas y la investigacion se fundamenta en
proponer herramientas financieras y gerenciales que basadas en la planificacion,

diferenciacion, empowerment apunta al éxito de la empresa.

En relacion con el antecedente mencionado, el cual se relaciona con la
investigacion debido a que esta orientado al empoderamiento del gerente en areas
débiles de la empresa, promover la comunicacién e incentivar en la busqueda de
soluciones y trabajo en grupo igualitario y motivar y recompensar a las personas

que afiaden valor a la organizacion.

Por su parte, Salazar, M. (2016) en su estudio La mujer venezolana: su
desarrollo sociopolitico en la Venezuela del siglo XX, de la Universidad de
Carabobo, cuyo objetivo es analizar la situacion de la situacion de la mujer
venezolana, su desarrollo sociopolitico en la Venezuela del siglo XX. La
investigacion se desarroll6 enmarcada en un estudio histérico documental bajo un
disefio bibliografico, en el cual se us6 como técnica de recoleccién de datos el
fichaje y los resimenes y en el cual se concluye que muy pocas mujeres
consiguen alcanzar posiciones de liderazgos, se supone que la politica o la vida
publica del estado son un espacio propio de los hombres, aunque las
oportunidades de las mujeres se ampliaron en los ultimos 25 afios en la que
diversos factores se combinaron para abrirles las puertas, la estructura basica y el

legado del dominio masculino permanece intacto en el tiempo

En virtud de lo anteriormente mencionado, este estudio aporta datos histéricos
de la evolucién de las mujeres desde hace 40 afios y su inclusién y aceptacion en
la sociedad actual, ya que hoy en dia, las mismas son visibles a la sociedad por lo
que pueden participar activamente en diferentes procesos sociales, por lo que es

relevante a este trabajo de investigacion.
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Bases conceptuales

Segun Palella y Martins (2006) las Bases conceptuales de una investigacion,
son fundamentos que dan apoyos tedrico a una investigacion, los cuales de
acuerdo a su sistematizacion permiten la comprension de los temas relacionados

con el mismo y ubicarlo dentro del contexto del conocimiento” (p.5).

¢, Qué es un Lider?

El lider es un guia, conductor, la persona que encamina y ensefia el camino,
guiando a un grupo de personas para alcanzar un proposito comun. Segun
Hernandez (2006), define a lider como: “Supervisor, gerente, director general,
facilitador y guia y de un grupo, con el propdsito de encaminarlo al logro de un

objetivo comun”. (p.249).

En nuestra sociedad actual la figura del lider ha tomado mucha fuerza, en los
proyectos sociales y comunitarios la persona que organiza, planifica, controla, se
ha hecho necesaria, es decir, hay competencias necesarias que deben envolver a
este individuo. El @mbito escolar no escapa de ésta necesidad, el docente, no sélo
estd impartiendo conocimiento, tiene en sus manos la responsabilidad de forjar el
futuro de un pais, de una nacion, cabe destacar que debe poner en practica cada
una de las estrategias que permitan motivar al grupo de estudiantes, a realizar
cada una de las actividades que contribuyan a su desarrollo intelectual. Asimismo
se puede comentar que el liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o
directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o
en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con

entusiasmo, en el logro de metas y objetivos.

También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar,

convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz y
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eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del proceso

administrativo de la organizacion).

Liderazgo

Segun el Diccionario de la Lengua Espariola (1986), Liderazgo se define como
la direccion, jefatura o conduccién de un partido politico, de un grupo social o

colectivo.

Asimismo Chiavenato (1993) destaca lo siguiente “El Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacibn humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos"(s.p)

El liderazgo es asociado a las habilidades que posee una persona para
influenciar a otras, independientemente del rol que ejerza, cargo que ostente al
lugar donde se desenvuelva, por consiguiente Burns citado por Guibovich (2006)
define el liderazgo “como el proceso por medio del cual los lideres inducen a los
seguidores a actuar en la busqueda de objetivos que representen los valores,
motivaciones, deseos, necesidades, aspiraciones de uno y otros, lideres y

seguidores” (p. 185).

Tomando en cuenta lo planteado por el autor es relevante destacar que el
liderazgo no esta conformado solo por la participacion de lider hacia sus
seguidores, sino en el desarrollo de un trabajo reciproco donde ambos deben
caminar hacia la misma direccién, tomando en cuenta los parametros establecidos
referidos al liderazgo, por ende este proceso es desarrollado inicialmente por el
lider quien debe tener la capacidad de impulsar a sus seguidores y estos a su vez

desarrollar a cabalidad los objetivos a cumplir.

No obstante, se asevera que un lider no puede transferir sus habilidades a

todos los contextos donde actua con la misma efectividad, lo cual equivale a decir
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gue debe conocer y dominar la situacion donde esta inmerso y principalmente ser
reconocido como tal por sus seguidores. Conforme lo expone Castro (2007), “Un
Lider debe resolver problemas complejos y debe tener las competencias
necesarias para resolver situaciones vagamente estructuradas con alto nivel de
efectividad.” (p. 217).

Por concerniente se puede decir que el liderazgo es entonces un conjunto de
cualidades y habitos positivos que motivan y a su vez permiten a un individuo
conducir a un grupo de personas al logro de fines superiores por caminos
acotados por principios y valores de alto contenido moral, en los cuales se
evidencie el potencial del lider como propulsor de nuevos lideres y seguidores de
un proceso estratégico basado en aspectos especificos del liderazgo. Inicialmente
se afirmaba que el lider nacia con las habilidades como tal y posteriormente se

reconocié que estas se podian llegar a formar y perfeccionar.

Liderazgo del docente

Existen muchas definiciones de lo que es o deberia ser un lider, pero la mayor
parte de dichas definiciones se enfocan al ambito empresarial u organizacional, sin
tomar en cuenta el desarrollo humano como parte de la formaciéon de un lider. Se
tiene entonces en consideracion que los primeros encuentros con el liderazgo se
manifiestan en la familia; por ello, dirigentes, buenos o malos, son los padres, cuya
relacion mutua inculca valores, estilos y estrategias, impulsan actividades y ponen
limites de conducta. Posteriormente, el individuo comienza su etapa de
escolaridad, donde los maestros dirigen a sus estudiantes, tratando de
potencializar sus habilidades, para que sean de ayuda al momento de tomar la

decision mas idonea, en la eleccion de una profesién u oficio.

Por lo tanto, el lider es definido, segun Chiavenato (2004), como “aquella

persona respetada y con suficiente influencia para que los demas lo escuchen,
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para lograr el apoyo de los que tienen dudas (p.41), en este sentido, los lideres
ayudan a construir puentes con otros grupos, ayudan a construir el trabajo en

equipo, son habiles comunicadores y saben involucrar al entorno”.

Actualmente se puede decir que, existen mas jefes en todos los ambitos de la
administracion educativa, desde el secretario hasta el mas sencillo de los
docentes. Existen personas que imponen, mandan y ordenan a veces sin el
conocimiento necesario de lo que deberia ser la educacion, por ello se infiere que
en este sector se tienen hombres y mujeres con poder y autoridad, pero hay

escasos lideres.

Canelon (2011) plantea que el rol que ocupa el lider pedagégico dentro de la
institucion educativa es fundamental en el desarrollo y funcionamiento del proceso
ensefianza aprendizaje de; esta dimension, orientada a la pedagogia, supone un
saber, pero no un mero saber técnico, sino un saber relacionado intimamente con
la situacion en la escucha activa, la motivacion y la estimulacion del individuo, para

crear condiciones favorables al aprendizaje.
Tipos y Estilos de Liderazgo

Segun Lugo citando a Quifiones (2015) los tipos de liderazgo son: Liderazgo
Autoritario que se caracteriza por el lider que trata de mantener el cumplimiento de
objetivos mediante el ejercicio de la autoridad rigurosa. El Liderazgo complaciente:
en este tipo de liderazgo nos encontramos con el lider que intenta tener la
aprobacion de todos o de estar bien con todos. Liderazgo por conveniencia: este
tipo de liderazgo se caracteriza por el lider que persigue sus objetivos personales
antes que los objetivos del grupo o de la organizacion. Liderazgo independiente: el
lider se caracteriza por ser autosuficiente, suele hacer las cosas de manera
aislada. El Liderazgo comprometido es el tipo de liderazgo que necesita toda
organizacion. En este tipo de liderazgo, el lider esta comprometido con pasion y

vocacion con las responsabilidades que tiene a su cargo.
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De la misma manera plantea los siguientes estilos de liderazgo autocratico que
es una forma extrema de liderazgo transaccional, donde los lideres tienen el poder
absoluto sobre sus trabajadores o equipos. Los miembros del staff tienen una
pequefia oportunidad de dar sugerencias, incluso si estas son para el bien del
equipo o de la organizacion. Muchas personas se sienten resentidas al ser
tratadas de esta manera. A menudo el liderazgo autocratico tiene altos niveles de
ausentismo Yy rotacion del personal. Para algunas tareas y trabajos sin calificacion
el estilo puede ser efectivo, porque las ventajas del control superan las
desventajas. En el Liderazgo burocratico los lideres burocraticos hacen todo
segun "el libro". Siguen las reglas rigurosamente y se aseguran que todo lo que
hagan sus seguidores sea preciso.

Seguidamente, menciona el liderazgo carismatico que es un estilo de liderazgo
similar al liderazgo transformacional, porque estos lideres inspiran muchisimo
entusiasmo en sus equipos y son muy energéticos al conducir a los demas. De
todas formas los lideres carismaticos tienden a creer mas en si mismos que en
sSus equipos y esto genera problemas en un proyecto o la organizacién entera,
podrian colapsar el dia que el lider abandone la empresa. En los ojos de los

seguidores, el éxito esta ligado a la presencia del lider carismatico.

Liderazgo participativo o democrético: A pesar que es el lider democrético el
gue toma la ultima decisién, ellos invitan a otros miembros del equipo a contribuir
con el proceso de toma de decisiones. Esto no solo aumenta la satisfaccion por el
trabajo sino que ayuda a desarrollar habilidades. Los miembros de equipo tienen
el control de su propio destino asi que estan motivados a trabajar duro, mas que
por una recompensa econdmica ya que la participacion democratica toma tiempo.
Este abordaje puede durar mucho tiempo pero a menudo se logra un buen
resultado. Este estilo de liderazgo puede adoptarse cuando es esencial el trabajo
en equipo y cuando la calidad es mas importante que la velocidad o la

productividad.
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Asi mismo describe el Liderazgo Laissez-faire que significa "déjalo ser" .Es una
expresion francesa utilizada para describir lideres que dejan a sus miembros de
equipo trabajar por su cuenta. Puede ser efectivo si los lideres monitorean lo que
se esta logrando y lo comunican al equipo regularmente. A menudo el liderazgo
laissez-fairees efectivo cuando los individuos tienen mucha experiencia e iniciativa
propia. Desafortunadamente, este tipo de liderazgo puede darse solo cuando los
mandos no ejercen suficiente control. El liderazgo orientado a las personas o
liderazgo orientado a las relaciones es el opuesto al liderazgo orientado a la tarea.
Los lideres estan completamente orientados en organizar, hacer de soporte y
desarrollar sus equipos. Es un estilo participativo y tiende a empoderar al equipo y

a fomentar la colaboraciéon creativa.

En la préactica la mayoria de los lideres utilizan tanto el liderazgo orientado a la
tarea y el liderazgo orientado a las personas. El Liderazgo natural: Este término
describe al lider que no esta reconocido formalmente como tal. Cuando alguien en
cualquier nivel de una organizacion lidera simplemente por satisfacer las
necesidades de un equipo, se describe como lider natural. Algunos lo llaman
liderazgo servil. Este tipo de liderazgo es una forma democratica de liderazgo
porque todo el equipo participa del proceso de toma de decisiones. Quienes
apoyan el modelo de liderazgo natural dicen que es una buena forma de trabajo
en un mundo donde los valores son cada vez mas importantes. Otros creen que
en situaciones de mucha competencia, los lideres naturales pueden perder peso

por otros lideres que utilizan otros estilos de liderazgo.
Liderazgo Femenino

Basilio (2007) manifiesta que el liderazgo femenino es uno de los factores mas
importantes que las empresas de hoy en dia deben tomar en cuenta al momento
de generar decisiones. En el mundo de hoy, donde lo Unico constante es el
cambio, estas lideres deben ser capaces de innovar, motivar y llevar a cabo los
objetivos establecidos por la empresa. El recurso humano constituye la base

fundamental de toda organizacion. Dentro de estos recursos, esta uno que es
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escaso y muy valioso, los lideres. Las transformaciones aceleradas exigen renovar
la concepcion y estilos de liderazgo por uno mas visionario, audaz, innovador e

imaginativo, capaz de correr riesgos para cumplir la misidon organizacional.

Para autores como Zarco (2002), se cree que el talento femenino para el
pensamiento contextual y la habilidad asociada de realizar mdltiples tareas a un
tiempo. Debido a que las mujeres, por lo general, no siguen una trayectoria de
pensamiento lineal, paso a paso, tan habitualmente como los hombres, la postura
bioldgica pone particular énfasis en el dimorfismo sexual, la mujer como portadora
de un Gtero y de unos ovarios que la consagran en su funcién maternal, que hacen

de ella, un ser, desde todo punto de vista opuesto a su compariero.

De acuerdo a Kaufmann (2002), las féminas poseen cualidades especiales que
al momento de ejercer su liderazgo enriquecen el proceso en si mismo, tomando
en cuenta que las mujeres en la actualidad son capaces de revolucionar el lugar
de trabajo, precisamente no por dejar a un lado sus valores tradicionales, sino por
expresarlos, en su cotidianeidad laboral, sin embargo muchos otros autores
destacan que dentro de las cualidades de estas lideres se hacen diferentes a los
hombres porque su rol es ejercido con innovacion, apertura a la participacion de
terceros, sin egoismos, no competitivo, con un firme sentido de calidad,

flexibilidad, centrado en la persona, persuasion y valga decirlo intuicion.

Asi pues, desde la perspectiva de estos autores, distintos enfoques destacan a
estas como lideres especiales, susceptibles a ser definidas de muchas formas. En
definitiva se puede exaltar la diferencia en el ejercicio del poder por parte de las
féminas puesto que en ello se evidencian como lideres negociadoras, dialogantes,
comunicativas, intuitivas, consensuadoras, mediadoras, receptivas y participativas
en el planteamiento de estrategias corporativas para el ejercicio del liderazgo
gerencial, dispuestas a la participacién disciplinaria y transdisciplinaria en el

abordaje de fenbmenos, puesto que son de estilo abierto e innovador.
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En este sentido se puede decir que el liderazgo femenino, es aprovechar las
cualidades de lider, y las fortalezas de las féminas en el ejercicio del poder, liderar
también es tener la capacidad de reunir a muchas personas en pro de un objetivo
que se desea alcanzar y hacer uso de las herramientas necesarias para
materializar el logro del mismo, por tanto tener las condiciones y caracteristicas
para ser lider no es algo comun, y esto se evidencia cada dia en cada mujer que

es lider y en quien prefiera ser seguidor.

De tal manera que se entiende que la mujer, tal como estan dadas las
condiciones, también esta expuesta al trabajo en negro, aunque ha demostrado
ser tan proactiva como el hombre. Pese a esas condiciones, en muchas
organizaciones estan agobiadas por eso que se conoce como techo de cristal, que
no les permite ascender en iguales condiciones que los varones en la pirdmide
laboral. Otra de las habilidades que se resalta de la poblacién laboral femenina es
la capacidad negociadora que tiene respecto del hombre. Puede ser mas
conciliadora y muchas se sienten plenas cuando estan en el ambito laboral, en

funcion de la productividad.

Por ende la vinculacion con la investigacion pues la las lideres femeninas
demuestran que para ejercer poder no se valen de herramientas autocraticas ni
autodidactas, esencialmente al ser mas persuasivas y emocionales estas tienen la
capacidad de lograr que quienes colaboren con ella tomen el curso que esta
establezca y siempre de la mejor forma, puesto que al ser mas empéticas que los
hombres, las mujeres a través de las emociones concilian la identificacion y la

sinergia con su equipo de trabajo y su organizacién en general.

Estrategia

Villabal (2006) define estrategia como un patrén de comportamiento observable
(p.55). En este sentido, cuando una empresa férmula un plan consistente en
proyecciones, lineamientos, objetivos, acciones y demas aspectos significantes

para ella, lo que esta haciendo es preparar el componente formal de la estructura.
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Las estrategias se definen como la anticipacién a las oportunidades y amenazas,
con el fin de fortalecernos y adaptarnos a los cambios y conseguir una posicion

competitiva, sostenida en el tiempo.

Empoderamiento

El empoderamiento o Empowerment es una herramienta gerencial que consiste
en delegar poder y autoridad a las personas de una organizacion para que tomen
decisiones, transmitiéndoles asi, el sentimiento de que son duefios de su propio
trabajo. A través de esta accidn se busca reemplazar la tradicional jerarquia
piramidal existente en gran cantidad de organizaciones por equipos autoridigidos,
capaces de tomar decisiones y resolver problemas por si mismos, ofreciendo lo
mejor de si, sintiéndose parte importante del negocio, lo cual ayuda
paralelamente, a incrementar la motivacion y el compromiso del personal hacia la

empresa.

Segun Blanchard (2004), el Empoderamiento se define como:

Un proceso multidimensional de caracter social en donde el
liderazgo, la comunicaciébn y los grupos auto dirigidos
reemplazan la estructura piramidal mecanicista por una
estructura mas horizontal en donde la participacion de todos
y cada uno de los individuos dentro de un sistema forman
parte activa del mismo, con el fin de fomentar la riqueza y el
potencial del capital humano que posteriormente se vera
reflejado no sélo en el individuo sino también en la en la
comunidad en cual se desempefia (p.89).

Surgimiento del Empowerment o Empoderamiento

La estrategia de empoderamiento 0 empowerment surge como consecuencia de
los cambios que se han venido originando en los procesos y formas de entender
las organizaciones, donde estas ultimas demandan la presencia no solamente de

lideres eficaces y empleados talentosos, sino también de atender a todo un
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conjunto de factores necesarios para lograr su mantenimiento y existencia en el
actual mundo globalizado. Estos factores tal como lo expresan Blanchard, Carlos y
Randolph (2008) se basan en:

1) Orientacion al Cliente: de estos depende la existencia del negocio.

2) Eficiencia en Costos: los consumidores buscan obtener productos de buena
calidad al menor costo.

3) Rapidez y Flexibilidad: el mundo de los negocios cambia con sorprendente
rapidez y es indispensable que las empresas se adapten a los nuevos cambios y
exigencias para que puedan existir.

4) Mejoramiento Continuo: se requiere la incorporacion de mejoras permanentes

para que las organizaciones se desarrollen y superen a si mismas.

Por tanto, para lograr que hoy en dia una empresa permanezca en el mercado
se requiere, entre otros aspectos de la presencia de tales factores, los cuales se
pueden alcanzar en gran medida teniendo menos niveles de jerarquia en la
organizacioén, es decir, haciendo la estructura de la organizaciéon mas plana, donde

todo el personal asuma responsabilidades y haga uso pleno de sus facultades.

Caracteristicas del Empoderamiento o Empowerment

Esta nueva forma de administracion al ser aplicado en un plano organizacional
fundamenta y dinamiza una serie de actitudes que van a crear un ambiente
favorable para la formacion y desarrollo del individuo fomentando su satisfaccion
personal dentro de la empresa, algunas caracteristicas segun Valdés (2005) son:
Orgullo: apreciar el gusto por hacer las cosas bien continuamente

e Unidn y Solidaridad: mayor cohesion del grupo y por lo tanto un trabajo en

equipo

e Voluntad: disponibilidad para contribuir a las metas propuestas.

e Atencion a los detalles: crear el habito de no pasar por alto ningun detalle

por pequeio que parezca especialmente en aquellos relacionados con la

produccion y el cliente.
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e Credibilidad: cumplir las promesas realizadas inspirando la confianza de

todos los miembros de la empresa. (p.3)

Las caracteristicas del o empoderamiento o empowerment son de gran
relevancia debido a que, representan el orgullo que sienten las personas por
realizar las actividades idoneamente y saber que estas son significativas para la

organizacion.

Principios del Empowerment o Empoderamiento

El empowerment o empoderamiento como el resto de todas las demas
herramientas y técnicas tiene que estar fundamentado o basado en unos

principios. Al respecto Johnson (2005) plantea los siguientes principios:

e Establecer autoridad y responsabilidad sobre las actividades.

¢ Definir en conjunto modelos de excelencia.

e Proveer de la retroalimentacion oportuna sobre el desempefio de los
miembros del proceso.

e Reconocer a tiempo los logros.

e Confianza en el equipo.

e Promover una variada gama de cdmo realizar las tareas.

e Tratar a los participantes con decoro y respeto.

e Dar la capacitacion necesaria para alcanzar los objetivos y metas

e Proveer de la informacion y herramientas necesarias para facilitar y

asegurar la toma de decisiones adecuadas y oportunas. (p.4).

Luego de lo planteado por Johnson se considera estos principios como unos
lineamientos, basados en el respeto, la confianza y el mejoramiento continuo,
ademas de una reformulacion radical de la vision de como se estan realizando las

actividades dentro de la empresa.
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Bases Legales

Toda institucion para lograr un funcionamiento claro y efectivo, requiere de
bases legales que garanticen una correlacion entre la misma y el personal que
labora en ella. Las instituciones educativas tienen su fundamentacion legal para

dar firmeza y solidez al presente trabajo de investigacion.

La presente investigacion fundamentd su desarrollo en el siguiente basamento
legal: Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en la Ley
Orgénica de Educacién (2009) y su Reglamento (2009), Ley Organica del Trabajo
de los Trabajadores y Trabajadoras (2012) y en la Ley Orgénica sobre el Derecho
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2007) los cuales se describen

seguidamente:

En primera estancia se desarrollan los articulos pertinentes a la Constitucion de

La Republica Bolivariana de Venezuela, en concordancia:

Articulo 102:

La educacién es un derecho humano y un deber social fundamental,

es democratica, gratuita y obligatoria. ElI 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 educacién
€s un servicio publico y estad 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 transformacién social consustanciados con los
valores de la identidad nacional, y con una vision latinoamericana y
universal. El Estado con la participacién de las familias y la sociedad,
promovera el proceso de educacion ciudadana de acuerdo con los
principios contenidos de esta Constitucién y en la ley.

El articulo expresa claramente que la educacion es un derecho humano que

tiene toda persona, educacion que debe ser digna, gratuita y obligatoria, donde los
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entes gubernamentales son garantes de asumir y velar por su cumplimiento,
teniendo como finalidad el potencial intelectual, la personalidad, segun se

establece en la constitucion.

Articulo 88:

El Estado garantizara la igualdad y equidad de hombres y mujeres
en el ejercicio del derecho al trabajo. El Estado reconocera al
trabajo del hogar como actividad econdémica que
crea valor agregado y produce riqueza y bienestar social. Las
amas de casa tienen derecho a laseguridad social de
conformidad con la Ley.

El articulo hace mencién a la garantia que da el estado en condiciones de

igualdad y derecho al trabajo de la mujer y el hombre.

Por otra parte en el Reglamento de la Ley Organica de Educacién (2009),
expresa:
Articulo 69:

El Director es la primera autoridad del plantel y el supervisor nato
del mismo. Le corresponde cumplir y hacer cumplir el
ordenamiento juridico aplicable en el sector educacién, impartir
las directrices y orientaciones pedagodgicas administrativas y
disciplinarias dictadas por el Ministerio de Educacion, asi como
representar al plantel en todos los actos publicos y privados.

En relacion a lo descrito en el articulo, queda evidenciada la importancia de la

figura directiva dentro de la institucion sea de cualquier género, este es el

generador de las conductas positivas y negativas dentro del plantel

A su vez la Ley Organica del Trabajo de los Trabajadores y Trabajadoras
expresa:
Articulo 26:

Se prohibe toda discriminacion en las condiciones de trabajo
basada en edad, sexo, raza, estado civil, credo religioso,
filiacion politica o condicion social. Los infractores seran penados
de conformidad con las leyes. No se consideraran discriminatorias
las disposiciones especiales dictadas para proteger la maternidad
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y la familia, ni las encaminadas a la proteccion de menores,
ancianos y minusvalidos.

Dicho articulo reitera el derecho de igualdad en el trabajo que tienen hombres y

mujeres conforme a la ley

De forma similar el Proyecto de Ley Organica para la Equidad e Igualdad de

Género establece:
Articulo 25:

El Estado velara por las condiciones y oportunidades iguales con
equidad para mujeres y hombres, en la ejecucion del derecho al
trabajo, aplicando los mismos criterios de seleccién, segun sus
capacidades, al ascenso, estabilidad laboral, formacién
profesional y a igual remuneracion por igual trabajo.

Articulo 26:
Se prohiben las ofertas de empleo emanadas de instituciones
publicas o privadas fundadas en discriminaciones por razones de

sexo, edad, grupo étnico, apariencia fisica, orientacion sexual e
identidad de género que obstaculice su acceso al empleo.

Articulo 27:
Las instituciones del Estado y cualquier otro ente dedicado a la
investigaciony a la produccion estan obligados a fomentar y
auspiciar la participacion paritaria de mujeres y hombres en
cargos de direccion empresarial y docente, en el campo de

las cienciasy latecnologia, garantizando la igualdad de
condiciones y oportunidades, ingresos, evaluacion y ascensos.

Este proyecto tiene por objeto garantizar y promover el ejercicio de los
derechos de mujeres y hombres basado en la igualdad, justicia, no discriminacion
y corresponsabilidad consagradas en la Constitucion. En relacion a la igualdad en
condiciones y oportunidades laborales, acceso a las ofertas laborales y cargos

de direccion

De acuerdo a la Ley Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida

Libre de Violencia
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Articulo 11;

Es la discriminacion hacia la mujer en los centros de trabajo:
publicos o privados que obstaculicen su acceso al empleo,
ascenso o estabilidad en el mismo, tales como exigir requisitos
sobre el estado civil, la edad, la apariencia fisica o buena
presencia, o la solicitud de resultados de exadmenes de
laboratorios clinicos, que supeditan la contratacion, ascenso o la
permanencia de la mujer en el empleo. Constituye también
discriminacion de género en el ambito laboral quebrantar el
derecho de igual salario por igual trabajo.

En el articulo anterior se puede evidenciar que es un acto de discriminacion
vulnerar el derecho de la mujer al trabajo en condiciones de igualdad, por lo que
es el estado garante de brindar proteccion a la mujer frente a situaciones de

amenaza o riesgo a su integridad.
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CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo General: Proponer un Plan Estratégico que permita el empoderamiento femenino en cargos directivos de las
docentes de la Unidad Educativa Nacional Anibal Paradisi.

Objetivos Especificos Dimensién Definicién Conceptual Definicién Operacional Indicador | Items
Diagnosticar la necesidad de | Funciones Gutiérrez citando a Fayol (2015) Son acciones determinadas que | Planeacion, 1,2
realizar estrategias que permitan | Gerenciales expresa que las  Funciones se ejecutan dentro del proceso | Organizacion, 3,4
el empoderamiento del Personal Gerenciales_ son Actividagies y gerencial o en cualquiera de sus Direcc_ic’)n,” 5,6
Docente del género femenino, en tareas aspgadas con gerenciar una componentes. Coordinacién 7

. . organizacion o una de sus unidades Control 8
funciones gerenciales en la
Unidad Educativa Nacional Anibal
Paradisi de Mariara Estado Segin Hernandez (2002), basado Las Estrategias de
Carabobo Empoderamiento en los objetivos convenidos en la IV E;T)Fi’l%d:égg“e;to ds;)trr‘ez;squecl;ﬁz
Eemenino Conferenma. de las N?CIOFIeS Unidas potencian la igualdad efectiva de Barreras 9,10
sobre la Mujer en Beijing (1995), las la mujer dentro de cualquier Estructurales
estrategias de empoderamiento de campo de la actividad humana,
la mujer, son acciones que se toman incorporando reconocimiento 'y
dentro de un proceso por el cual las valorizacion de la mujer por su
féminas en un contexto en el que capacidad de luchar por sus | Habilidades
estan se encuentran en desventaja, derechos y emancipacion. Femeninas 11,12
por las barreras estructurales de
género, adquieren y refuerzan sus
capacidades y destrezas, en el L
plano individual como colectivo, para Valorizacion  de
alcanzar una vida auténoma en la los ‘Derechos
que  puedan  participar  en Femeninos 13,14
condiciones de igualdad.
Estudiar la  factibilidad de | e Factibilidad. UPEL (2006), expresa que la | Factibilidad es la posibilidad que | Recursos 15
implementar  estrategias  que factibilidad son condiciones para | tiene de lograrse un determinado | Técnicos
permitan el empoderamiento del realizar las estrategias a través de | proyecto.
Personal Docente del género técnicas, recursos humanos 'y Recursos 16,17,
femeni_no, en funciqnes recursos econoémicos sustentables. HUMANos 18
gerenciales en la  Unidad
Educativa Nacional Anibal
Paradisi de Mariara Estado
Carabobo
Recursos 19
Econdémicos
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

Toda investigacion se debe situar dentro de un conjunto de conocimientos de
tal forma, que esta permita orientarla en relacion al marco metodoldgico, en tal
sentido Arias (2004), expresa "la metodologia del proyecto incluye el tipo o tipos
de investigacion, las técnicas y los procedimientos que seran utilizados para llevar
a cabo la indagacion, es el como se realizar4 el estudio para responder al

problema planteado”. (p. 98).

En este contexto, en el marco metodoldgico de la presente investigacion se
exponen las herramientas, técnicas y procedimientos a utilizar para el logro de los
objetivos planteados, indicando los siguientes elementos: la naturaleza, el tipo, y
disefio de la investigacion, la poblacion y la muestra a analizar, las técnicas e
instrumentos utilizados para la recoleccion de datos, y ademas la interpretacion de

los mismos.

Naturaleza de la investigacién

La presente investigacion estd enmarcada en el paradigma positivista 0 de
enfoque cuantitativo, el cual busca los hechos o causas de los fenbmenos
sociales. Por consiguiente, Herndndez, Fernandez y Baptista (2006) establecen
que “el método cuantitativo utiliza la recoleccion y el andlisis de datos para
constatar preguntas de investigacion y probar hipétesis establecidas previamente,
y confia en la medicibn numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la
estadistica para establecer con exactitud patrones de comportamiento en una

poblacién” (p. 45)

Disefio de la investigacion



El disefio de la investigacion constituye el plan general a seguir por el
investigador para obtener respuestas a sus interrogantes o comprobar la hipotesis
de investigacion. Es por ello que el disefio de esta investigacion No Experimental
de campo, desglosa las estrategias basicas que el investigador acoge para
generar informacion exacta e interpretable. En consecuencia y de acuerdo con los
objetivos ya planteados, este trabajo estuvo apoyado en una investigacion de
campo el cual Arias (2004), define como "la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos

primarios), sin manipular o controlar variable alguna”. (p.28).

Tipo de la investigacion

Para reconocer la realidad de las situaciones se considera que se deben utilizar
los postulados de un proyecto factible, el cual consiste en la investigacion,
elaboracion y desarrollo de una propuesta, de un modelo operativo viable para
buscar posibles soluciones a problemas especificos, requerimientos o
necesidades de organizacion o grupos sociales. Por ello se hace pertinente tomar
en consideracion lo que plantea Arias (2006) donde sefala que un proyecto
factible se trata de “una propuesta de accion para resolver un problema préactico o
satisfacer una necesidad. Es indispensable que dicha propuesta se acompafie de
una investigacién, que demuestre su factibilidad o posibilidad de realizacién”
(p.134); definicion que coincide con las caracteristicas de la presente

investigacion.

Por consiguiente las fases a desarrollar propias de un proyecto factible son las

siguientes:

Diagnoéstico: Segun Labrador y Otros (2002), “el diagnostico es una
reconstruccion del objeto de estudio y tiene por finalidad, detectar situaciones

donde se ponga de manifiesto la necesidad de realizarlo” (p.186). Por consiguiente
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el diagnostico se realiz0 a través de la observacion directa en la U.E “Anibal

Paradisi”.

Factibilidad: En tal sentido Gémez, (2000) establece que “la factibilidad indica
la posibilidad de desarrollar un proyecto, tomando en consideracion la necesidad
detectada, beneficios, recursos humanos, técnicos, financieros, estudio de

mercado, marco legal y beneficiarios”. (p. 24).

Disefio de la propuesta: Una vez culminado el diagndstico y la factibilidad, se
procede a la elaboracién de la propuesta, o que conlleva necesariamente a una
tercera fase del proyecto; entre los elementos de la propuesta estan: identificacion,
titulo, descripcidn, objetivos, justificacion, factibilidad, estudio del mercado, técnico,

financiero, metodologia, modelo, plan de actividades, y evaluacion.

Poblacion y muestra
Poblacion

De acuerdo con Tamayo y Tamayo (2001), "la poblacion es la totalidad del
fenbmeno a estudiar en donde las unidades de la poblacion tiene una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”
(p. 114). En este caso, la poblacién es finita, ya que se conoce la cantidad de
unidades que la integran, tal como lo expresa Arias (2006).

En relacion a lo antes expuesto, para el desarrollo de esta investigacion, se
necesitd realizar un estudio de la poblacién de la institucién, para poder saber
como aplicar la propuesta y como afectaba y beneficiaba a cada integrante de la
misma. Por consiguiente, la poblacion de la presente investigacion estara
integrada por un grupo de 30, quienes estan ligados directamente a la

problematica en estudio.

Muestra
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La muestra puede describirse como un conjunto de cosas, personas o datos
elegidos al azar, que se consideran representativos del grupo al que pertenecen,
que se toman para estudiar o determinar las caracteristicas del grupo. Asi bien,
Arias (2006) establece que la muestra es “el conjunto finito o infinito de elementos
con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de
la investigacion. Esta queda delimitada por el problema o por los objetivos del
estudio”(p. 81).

En concordancia con la anterior definicion se tomaron los docentes
pertenecientes a la U.E “Anibal Paradisi’, ubicados en sector de la Parroquia
Mariara, Municipio Diego Ibarra, Estado Carabobo; de tal manera, la muestra
estara conformada por 15 docentes, para ello, se considero la técnica muestral de
tipo probabilistica, al respecto Castro (2003) plantea que este tipo de muestra “es
aquella donde todos los miembros de la poblacion tienen la misma opcién de
conformarla”(p.69), sin embargo es importante destacar que esta técnica se
realiz6 de manera aleatoria simple la cual Hernandez Sampieri y Otros (2006)
plantean que “se define la poblacion y se confecciona una lista de todos los
individuos, se concreta el tamafio de la muestra y se extraen al azar los

elementos” (p.205).

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Rodriguez y Pineda (2000), definen como “técnica todas las desplegadas por el
investigador, para recolectar la informacion necesaria acerca del problema o
necesidad en estudio; lo que contribuird a la obtenciéon de los resultados que

permitiran el planteamiento de las soluciones”. (p.96).

Encuesta

Para obtener los datos, se emple0 la técnica de la encuesta, la cual es definida
de acuerdo con Arias (2004), "la encuesta es una técnica que pretende obtener
informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o

en relaciéon con un tema en patrticular. (p.70).
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Instrumento

En tal sentido, se considera una instrumentacion basada en un cuestionario,
qgue de acuerdo con Arias (2004), "es la modalidad de encuesta que se realiza de
forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie
de preguntas". (p.72), este cuestionario esta compuesto por 19 items, el mismo
con alternativas de respuesta de tipo dicotomica, la cual corresponde a dos tipos

de opciones de respuesta (SI-NO), Ver Anexo A.

Validez y Confiabilidad

Validez

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) “La validez se refiere al grado
de en qué un instrumento de medicion mide realmente la (s) variable (s) que se
busca medir.”(p. 278). En este sentido, como verificacibn de lo expuesto
anteriormente el instrumento, fue revisado por un juicio de tres expertos, los
cuales fueron docentes de educacion superior expertos en la materia, los mismos
dictaron hicieron revision de los items del instrumento, tomando en consideracion
la redaccién y pertinencia de los objetivos al asociar las dimensiones e indicadores

que los definen.

Dichos expertos revisaron de manera individual y por separado el instrumento
analizando su claridad, o confusién, y si es tendencioso, asi como también su
pertinencia con los contenidos y por dltimo sus observaciones a los items
planteados. Las recomendaciones de los expertos se atendieron a partir del
instrumento de evaluacion de la siguiente manera: aquellos items que no tengan
observacién se integraron de manera inmediata al instrumento. Aquellos items que

tenian algun comentario desfavorable se revisaron y se reformularon. Dada su
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conformidad se integraron al cuestionario las observaciones pertinentes

obteniendo la aprobacion total, ver anexo B.

Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad, Hurtado (2008), destaca que “la confiabilidad se
refiere al grado en que la aplicacion repetida del instrumento a las mismas
unidades de estudio, en idénticas condiciones, produce iguales resultados, dando
por hecho que el evento medido no ha cambiado, se refiere a la exactitud de la
medicion” (p.161).

Adicionalmente, para, Palella y Martins (2008), la confiabilidad es la medicion
del instrumento, varias veces aplicados y donde el resultado no varia. Asimismo,
de acuerdo a Arias (2006), se trata del procedimiento para determinar el grado de

efectividad del instrumento que se elabor6 para la recoleccion de informacién.

En este sentido se espera realizar la prueba piloto a (10) docentes de la U. E
“Anibal Paradisi” ubicada en la parroquia Mariara del municipio Diego Ibarra del
Edo. Carabobo. Para calcular la confiabilidad se utilizara el método Kuder

Richardson cuya formula es la siguiente:

Q2—PQt
KRZO:% [T]

Dénde: n= cantidad de sujetos encuestados

Q2= sumatoria de los productos de las proporciones de respuestas positivas y
negativas.

PQt= Varianzas de los puntajes totales por sujeto. Ver Anexo C.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el siguiente capitulo, se presenta la tabulacion de los datos y la descripcién
de los resultados de cada una de las fases desarrolladas de acuerdo a los

objetivos especificos de la presente investigacion.

Segun Balestrini (2007), las técnicas de analisis de datos son procedimientos
que permiten ordenar, clasificar, interpretar y analizar el comportamiento de las
variables objeto de estudio, de manera que los resultados obtenidos mediante la
aplicacion de la investigacion cuantitativa, sean presentados a través de la
estadistica descriptiva, utilizando tablas de frecuencia, cuadros, porcentajes y
graficos de barras, de manera que la organizacion del analisis de los datos sea

entendible de una forma clara, Gtil y comprensible. (p. 35).

En este sentido, una vez fue aplicado el instrumento disefiado para la
recoleccion de datos, se procedi6 a organizar la informacién recopilada,
destacando que se realizé un (1) instrumento, conformado por diecinueve (19)
items estructurado de preguntas con alternativa de respuesta dicotomicas
contentivas de dos opciones de respuesta (SI-NO), el cual estuvo dirigido a un
grupo de 30 docentes de la U.E Anibal Paradisis, ubicada en Mariara Edo.

Carabobo.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos durante la aplicacion del

instrumento:



Dimensién: Funciones Gerenciales
Indicadores: Planeacion / Organizacion
items:

1. ¢Cree que existe dentro de la planificacion educativa de la institucion
actividades que fomenten valores de equidad e igualdad de género dirigida
al personal docente?

2. ¢Percibe que dentro de la planificacion de la institucion se desarrollen
actividades que fortalezcan sus capacidades de liderazgo?

3. ¢Evidencia dentro de la organizacion una politica que favorezca el
desempeiio de las mujeres en roles directivos?

4. ¢Considera que existe en la institucion educativa, un efectivo liderazgo
femenino?

Tabla N°01 Indicadores: Planeacion / Organizacién

. SI NO TOTAL
Items
F % F % F %
1 11 55,00 9 45,00 20 100
2 8 40,00 12 60,00 20 100
3 16 80,00 4 20,00 20 100
4 13 65,00 7 35,00 20 100

Grafico N°01 Indicadores: Planeacion / Organizacion

Dimension: Funciones Gerenciales
Indicadores: Planeacién / Organizacion
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Fuente: Noguera (2021)
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Andlisis N°1

Atendiendo a los resultados de la primera gréfica, en donde se muestran los
datos obtenidos de los items 1, 2,3 y 4, se evidencia que el 55,00% de los
encuestados considera que existe dentro de la planificacion educativa de la
institucién, actividades que fomentan valores de equidad e igualdad de género
destinada al personal docente, sin embargo en contraposicion el 60,00%
manifiesta que estas actividades aunque se planifican no son ejecutadas; a pesar
de ello el item 3 refleja que el 80,00% evidencia que en la organizacion hay una
politica que favorece el desempefio de las mujeres en roles directivos, afirmando
lo dicho por Zarco (2002), cuya creencia apunta a que el talento femenino posee el

pensamiento contextual y la habilidad de realizar multiples tareas a un tiempo.

De lo anteriormente descrito, lo cual se ajusta al resultado del item 4 donde el
65,00% expresa que se ha venido desarrollando dentro de la institucion un
efectivo liderazgo femenino, tomando en cuenta que los ultimos dos (02) cargos
de direccion han sido llevados por mujeres, en relaciébn a esto destaca lo que
menciona Kaufmann (2002), respecto al liderazgo femenino puesto que las
féminas poseen cualidades especiales que al momento de ejercer su liderazgo
enriquecen el proceso en si mismo, debido a que las mujeres en la actualidad son

capaces de revolucionar el lugar de trabajo.

Dimensién: Funciones Gerenciales
Indicadores: Direccion / Coordinacion /Control

ltems:

1. ¢Ocupa algun cargo de direccién dentro de la institucion?

2. ¢Considera tener la capacidad para ocupar algun cargo de direccion dentro
de la institucion?

3. ¢Ha recibido dentro de su formacion preparacion para ocupar cargos de
direccion?

4. ¢Tiene control efectivo y eficaz en el desarrollo de rol simultaneo de gerente
educativo y el de mujer?

Tabla N°02 Indicadores: Direccion / Coordinacion /Control
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] S| NO TOTAL
ltems
F % F % F %
5 15,00 17 85,00 20 100
6 16 80,00 4 20,00 20 100
7 9 45,00 11 55,00 20 100
8 18 90,00 2 10,00 20 100

Grafico N°02 Indicadores: Direccion / Coordinacién /Control
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Anélisis

Partiendo de la formulacion de los items 5 y 6, los resultados indican que en el
item 5, un alto rango de encuestadas (85,00%) no ocupa ningun cargo de
direccién dentro de la institucion, ni fuera de esta, sin embargo opina el 80,00% de
las docentes que esta en la capacidad de asumir y desarrollar cargos de alto nivel,
en concordancia, es necesario resaltar lo establecido por la UNESCO (2018)
donde menciona que la feminizacion del personal docente en la mayoria de los

paises es un fendbmeno bien conocido; en cambio se presta menos atencion al

N°2
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desequilibrio persistente que impera, a favor de los hombres, en los puestos de
direccion de la ensefianza y otros cargos directivos conexos; de lo que se puede
inferir que a pesar de tener la capacidad de ejercer cargos de direccion son pocas
las docentes del género femenino que logran avanzar mas alla de las aulas de

clases.

Aunado a esto se puede mencionar que las mismas dentro de su formacion no
han recibido la preparacién necesaria para ocupar cargos de direccién lo que se
refleja en los resultados del item 7, no obstante se observa que el 90,00% de las
docentes tienen control eficaz y efectivo para desarrollar al unisono roles
simultdneos de gerente educativo y de mujer, tal como lo indican Ibarvo y Alonzo
(2015) enunciando que la globalizacién ha incluido a la mujer en el rol laboral de
manera positiva pero ella no ha dejado de lado su rol principal, el familiar,
ocasionando una doble jornada laboral, una de trabajo remunerado y otra

dedicada a las labores del hogar.

Dimension: Empoderamiento Femenino
Indicadores: Barreras Estructurales / Habilidades Femeninas

ftems:

1. ¢Considera que su participacidon dentro del proceso gerencial en la
institucion es relevante?

2. ¢Cree que existen barreras estructurales de género (edad, maternidad, etc..)
que afecten su crecimiento profesional dentro de la institucién?

3. ¢Piensa que formar parte del género femenino la coloca en una posicién de
desventaja para lograr alcanzar cargos gerenciales?

4. ¢Estaria de acuerdo en adquirir habilidades y destrezas, por ejemplo en el
manejo de resolucion de conflictos que permitan el empoderamiento de su
persona ante las barreras estructurales de género?

Tabla N°03 Indicadores: Barreras Estructurales / Habilidades Femeninas

; SI NO TOTAL
Items
F % F % F %
9 13 65,00 7 35,00 20 100
10 6 30,00 14 70,00 20 100
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11 1 5,00 19 95,00 20 100
12 20 100,00 0 0,00 20 100

Grafico N°03 Indicadores: Barreras Estructurales / Habilidades Femeninas

Dimension: Empoderamiento Femenino
Indicadores: Barreras Estructurales / Habilidades Femeninas
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Analisis N°3

En la lectura del grafico nUmero 3, correspondiente a los items 9, 10, 11y 12
cuyo indicadores parten de las barreras estructurales de género y las habilidades
femeninas, se obtiene que el 65,00% de las encuestadas considera su
participacion dentro de la institucidon relevante, entendiéndose esto como que su
opiniébn y presencia tiene un gran valor para la organizacién, lo que guarda
relacion con los resultados de los items 10 y 11 donde un rango significativo
piensa que no existen barreras estructurales asi como tampoco ser del género
femenino las coloca en desventaja para obtener cargos de direccidon
respectivamente, por lo que es valido mencionar que Organizaciéon de las

Naciones Unidas (ONU) 2016 las mujeres son agentes claves que generan
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prosperidad, innovacion y son un potente motor del desarrollo, debido a ello el
aprovechamiento del talento humano femenino representa beneficios diversos

para la organizacion.

Por su parte el item numero 12 arroja que el 100,00% de las encuestadas
estarian de acuerdo en adquirir habilidades y destrezas, por ejemplo en el manejo
de resolucion de conflictos que permitan el empoderamiento de su persona,

siendo esto fundamental para el desarrollo de la propuesta de la investigacion.

Dimension: Empoderamiento Femenino
Indicadores: Valorizaciéon de los Derechos Femeninos
ftems:

1. ¢Es valorizada la opinion del género femenino para la toma de decisiones
dentro de la organizacion?

2. ¢Cree que es suficiente la valorizacién que se le da al género femenino
dentro la institucion?

Tabla N°04 Indicadores: Valorizacion de los Derechos Femeninos

] S| NO TOTAL
Items
E % F % F %
13 18 90,00 2 10,00 20 100
14 11 55,00 9 45,00 20 100

Grafico N°04 Indicadores: Valorizacion de los Derechos Femeninos
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Dimension: Empoderamiento Femenino
Indicadores: Valorizacion de los Derechos Femeninos
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Anélisis N°4

Partiendo de la grafica que muestra los resultados de los items 13 y 14, se
indica que el 90,00% de las encuestadas considera que su opinién para la toma de
decisiones dentro de la organizacién es valorizada, asi como también el 55% esta

convencido que es suficiente la valorizacion que se le da a las mujeres.

De esta manera los resultados obtenidos para los items mencionados destacan
que Venezuela segun lo expresado en el Foro Econémico Mundial (2014), es el
pais de América Latina donde se registra el mayor porcentaje de organizaciones
con mujeres en posiciones de alta direccion, estimando un (31%), en dicho pais se
estan desarrollando politicas de gobierno orientadas a enaltecer a la mujer dentro
de la sociedad, y que permitan el reconocimiento de sus derechos humanos,
sociales y politicos, aunado al libre desenvolvimiento de su personalidad, sin

ningun tipo de limites, para dar avance a la igualdad de género.
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Dimensioén: Factibilidad
Indicadores: Recursos Técnicos

ftems:

1. ¢Colabora con la dotacién de técnicas y recursos informativos que permitan
el crecimiento en valores de igualdad y equidad de género de sus
estudiantes?

Tabla N°05 Indicadores: Recursos Téchicos

) S NO TOTAL
ltems
F % F % F %
15 14 70,00 6 30,00 20 100

Grafico N°05 Indicadores: Recursos Técnicos
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Analisis 5°
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En la gréfica se muestra el resultado del item 15, en el que se evidencia que
el 70,00% de las docentes encuestadas colabora con la dotacion de técnicas y
recursos informativos que permitan el crecimiento en valores de igualdad y
equidad de género de sus estudiantes, por lo que se infiere que utilizan estrategias
dentro del ambito educativo que fomentan y enaltecen la igualdad de la mujer en
la sociedad. En este sentido es vélido mencionar lo mencionado por Kaufmann
citado por Parra (2011) donde describe que en la actualidad las mujeres estan en
condiciones de revolucionar el lugar del trabajo, precisamente por no apartar sus

valores tradicionales, si no por expresarlos, en su cotidianidad laboral.

Dimensioén: Factibilidad
Indicadores: Recursos Humanos

ftems:

1. Cree gque la institucién le proporciona Recursos Informativos en términos de
igualdad y equidad a los estudiantes

2. Ha recibido en el ultimo afio algun tipo de asesoramiento a través de
(Charlas, Talleres, etc...) que refuercen sus capacidades en el plano
individual y como colectivo

3. Dispone de tiempo para recibir asesoramiento a través de (Charlas,
Talleres, etc...) que refuercen sus capacidades en el plano individual y
como colectivo

Tabla N°06 Indicadores: Recursos Humanos

; SI NO TOTAL
Items
F % F % F %
16 8 40% 12 60% 20 100
17 7 35% 13 65% 20 100
18 15 75% 5 25% 20 100

Grafico N°06 Indicadores: Recursos Humanos
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Dimension: Factibilidad
Indicadores: Recursos Humanos
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Andlisis N°6

En contraposicion al andlisis anterior, que arrojo que un rango significativo de
docentes colabora con la dotacion de técnicas y recursos en términos de valores e
igualdad y equidad de género dirigido a sus estudiantes; los resultados de los
items 16 y 17, correspondientes a la presente grafica, revelan que 60,00% de las
encuestadas considera que la institucion no proporciona recursos informativos en
términos de igualdad a las y los estudiantes, asi como también no han recibido las
docentes en el Ultimo afio, ningun tipo de asesoramiento por ejemplo de charlas y

talleres que refuercen sus capacidades en el plano individual y colectivo.

Segun lo descrito por Canelén (2011) quien plantea que el rol que ocupa el
lider pedagdgico dentro de la institucion educativa es fundamental en el desarrollo
y funcionamiento del proceso enseflanza aprendizaje de esta dimension,
orientada a la pedagogia, supone un saber, pero no un mero saber técnico, sino
un saber relacionado intimamente con la situacion en la escucha activa, la
motivacion y la estimulacion del individuo, para crear condiciones favorables al

aprendizaje. Por lo que es necesaria la formacion constante del docente, para que
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pueda orientar y ensefiar de forma eficaz y efectiva al alumnado, quien debe estar

en constante evolucién con los avances en temas de interés y actualidad.

Por otra parte a través de los datos aportados por el item 18, en relacién a la
factibilidad de la investigacion, se obtuvo que el 75% de las docentes, expresa su
disponibilidad de tiempo e interés para recibir asesoramiento a través de (Charlas,
Talleres, etc...) que refuercen sus capacidades en el plano individual y colectivo, lo
gue ayudaria de forma significativa en el desarrollo y ejecucion de la propuesta de

la presente investigacion.

Dimension: Factibilidad
Indicadores: Recursos Econdmicos
items:
1. Piensa que existen diferencias de remuneracion salarial entre comparfieros

del género femenino y masculino

Tabla N°07 Indicadores: Recursos Econdmicos

. Si NO TOTAL
Items
F % F % F %
19 2 10,00 18 90,00 20 100

Tabla N°07 Indicadores: Recursos Econémicos
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Dimension: Factibilidad
Indicadores: Recursos Econémicos
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Analisis N°7

En esta oportunidad los resultados muestran que el 90,00% de las docentes
encuestadas considera que no existen diferencias de remuneracion salarial entre
compafieros del género femenino y masculino. Por lo que es imperante mencionar
lo enunciado en el proyecto de Ley Organica para la Equidad e Igualdad de
Género el cual establece segun el articulo 25 que el Estado velard por las
condiciones y oportunidades iguales con equidad para mujeres y hombres, en la
ejecucion del derecho al trabajo, aplicando los mismos criterios de seleccion,
segun sus capacidades, al ascenso, estabilidad laboral, formacién profesional y a

igual remuneracion por igual trabajo.
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CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Actualmente las organizaciones tienen la necesidad de contar con personas
gue tengan la capacidad de lograr los objetivos planteados, individuos que puedan
desempefiar un papel como lider, con la responsabilidad y habilidad de llevar a un
buen término las actividades designadas. Esta situacion no escapa de la realidad
de las organizaciones educativas, en las que se buscan gerentes
transformacionales capaces de influenciar de manera positiva y ser agentes de
cambio para los sujetos que seran la sociedad del mafiana.

Un gerente educativo debe formarse a fin de obtener conocimientos que le
permitan afrontar las necesidades y exigencias de nuestro tiempo, es por ello que
debe tener una formacion integral que garantice la capacidad para el andlisis y
solucién de procesos internos y externos y a su vez el logro de la calidad
educativa.

En relacion a lo mencionado, el liderazgo femenino ha tenido gran influencia en
la ejecucion de las actividades gerenciales en el &mbito educativo (planificacion,
organizacion, coordinacion, ejecucion, control y evaluacion), aun cuando esto
dependa de la persona que asuma el rol de lider, se ha evidenciado que las
mujeres logran buenos resultados, gracias a los elementos que la caracterizan
entre ellos su liderazgo, muchas veces por encima de la gestion masculina de
cualquier organizacion, incluyendo la familia.

Si bien, algunos indicadores muestran que en comparacion a épocas pasadas
se ha tenido mucho mas en cuenta a la mujer en el ambito laboral, no obstante la
mayoria de los resultados segun Osorio (2013) reiteran la discriminacion de
género al momento de escoger quien ocupara el cargo directivo. Esta
discriminacion es notoria a partir de diferentes argumentos, el primero es que a la
mayoria de las mujeres se les otorga un cargo directivo que es percibido socio-
culturalmente como de segundo nivel, recreando asi la falta de posibilidad para

gue esta alcance el cargo jerarquico mas alto en algun punto de su carrera.
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Segun Fuentes (2016) la globalizacion de la educacién superior ha aumentado
las desigualdades, lo cual ha reproducido mayores obsticulos que afrontan las
mujeres para ocupar puestos mejor remunerados y de mayor prestigio que sus
pares masculinos en el mercado laboral.

Durante el desarrollo del presente trabajo, se hicieron hallazgos en base a lo
evidenciado en el diagnéstico que se realizé con la finalidad de establecer las
bases de la propuesta y determinar la necesidad de implementar un Plan
Estratégico que permita el empoderamiento femenino en cargos gerenciales de las
docentes en la institucion, esta investigacion pretende concientizar los derechos
de la mujer en torno a lo que sucede en las instituciones educativas, para que se
promueva la equidad de género y se eliminen las brechas de desigualdad en los
cargos directivos, proporcionando a las docentes herramientas que puedan
empoderarlas y generen en ellas el interés de optar por estos cargos

Finalmente, fueron muchas las aristas que implicaron el andlisis, y que fueron
estudiadas, revisadas y aclaradas, antes de dar el resultado final, reflejado en la

propuesta que se presenta inmersa en el trabajo de investigacion
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

La propuesta que se desarrolla a continuacion, esta basada en un programa
dirigido a fomentar el uso estratégico de herramientas que fomenten el
empoderamiento femenino en cargos directivos de las docentes de la U.E Anibal

Paradisi, dicho programa se encuentra estructurado de la siguiente forma:

Introduccion

Justificacion

Objetivos de la Propuesta
Mision y Vision
Factibilidad
Fundamentacion Legal

vV V. V V V VYV V

Planes a Ejecutar

INTRODUCCION

A lo largo del tiempo, la educacibn como base de la sociedad se ha visto
afectada por cambios globales, tecnoldgicos y culturales, aunado a las
responsabilidades y obligaciones de los actores educativos tales como directivos,
docentes y padres de familia que inciden de manera significativa en la calidad
educativa, es por ello los grandes esfuerzos de las organizaciones educativas,
para dar respuesta a una colectividad que cada dia se vuelve mas exigente.

En este sentido el liderazgo juega un papel fundamental en la sociedad
educativa por la necesidad de transformar a los lideres tradicionales en lideres
transformacionales e innovadores, dentro de este marco resalta la mujer como
lider, por su espiritu no competitivo, flexible y comunicativo, como un agente capaz

de generar prosperidad y mejora, y de aprender como trabajar con eficacia en un
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proyecto de grupo o equipo ademas de desarrollar una buenas reputacion, lo cual

constituye hoy en dia aspectos relevantes que un gerente debe manejar.

Es por ello que el éxito organizacional depende, de un liderazgo eficaz, de una
excelencia individual que permita unir a la gente en la persecucion de un propésito
y del logro de los objetivos, para que las organizaciones educativas sean libres de

mediocridad, burocratismo y lucha de poder.
JUSTIFICACION

A pesar de los avances en la participacion de la mujer en puestos de alto nivel
directivo, esta sigue con un porcentaje minimo de intervencion con respecto a los
hombres, significando una pérdida de talento, lo que refiere una desvalorizacion
de la mujer en su rol como lider, omitiendo sus capacidades de transformar a la
gente y a las organizaciones, de cambiar la forma de funcionar, que precede de
una innovaciéon de coOmo se piensa y siente; y que requiere de un reenfoque

mental.

Si bien la gerencia educacional es una herramienta fundamental para el logro y
funcionamiento de la estructura organizativa, la mujer como gerente seria de gran
relevancia por su estilo peculiar en el desempefio del poder ya que cada dia hay
mas mujeres profesionales ejerciendo cargos de alto nivel sin dejar a un lado el

cumplimiento de sus roles como esposas, madres y amas de casa.

Con dicha propuesta se pretende reforzar en las docentes los aspectos Unicos
y esenciales del liderazgo femenino demostrando que tanto en las instituciones
educativas como en cualquier institucion la mujer se encuentra capacitada para

gerenciar con creatividad, innovacion y versatilidad como elementos a su favor.
OBJETIVO GENERAL

Fomentar estrategias para el empoderamiento femenino en cargos de alto

nivel, de las docentes de la U.E Anibal Paradisi.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Implementar herramientas basadas en el liderazgo femenino como
estrategia para el empoderamiento femenino en cargos de alto nivel.

» Reforzar técnicas que permitan la igualdad en el trabajo dentro de las
organizaciones educativas

» Promover valores éticos y morales como elemento estratégico para la

relacion igualitaria dentro de la organizacion

MISION

Incentivar el interés del personal docente femenino en el ejercicio en cargos de
alto nivel, basado en el liderazgo femenino como estrategia de cambio dentro de la

institucion.
VISION

Afianzar valores éticos y morales, como principio para la inclusion favorable de
las docentes en cargos directivos de forma igualitaria, sin discriminacion,

burocratismo y luchas de poder.
FACTIBILIDAD

Una vez justificado completamente el proceso de informacion, se da inicio a la
evaluacion para su desarrollo; lo que habitualmente debe consistir en determinar si
el estudio es realizable. De esta manera, para que las actividades que conforman
esta propuesta se lleven a cabo con éxito, es imprescindible evaluar las
posibilidades de desarrollo de la misma, por ende en cuanto a la factibilidad
técnica, la institucion cuenta con espacios adecuados para el desarrollo de la
actividad, en relacion a la factibilidad econdémica, en su mayoria se utilizaran
recursos de provecho y reciclaje como por ejemplo laminas de papel bond,
asimismo se cumple con la factibilidad pedagdgica, al contar con una planificacion
organizada, capaz de prever situaciones inesperadas que puedan afectar el

desarrollo efectivo y eficaz de la programacion, con el proposito principal de lograr
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los objetivos y que la informacion pueda aportar al personal docente las
estrategias necesarias para lograr el empoderamiento basado en el liderazgo

femenino.
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Plan de Accién N°1

Objetivo Especifico:

Implementar

herramientas basadas en el

empoderamiento de las docentes en cargos de alto nivel

liderazgo femenino como estrategia para el

INICIO DESARROLLO CIERRE
Motivacion Contenido Contenido Estrategia Evaluacién Recursos Tiempo
Conceptual Procedimental Metodoldbgica
-Presentacion de Responder las “Dinamica” Humanos: 3hrs aprox.
los Participantes LIDERAZGO | Siguientes ) MAs bien sov.. Facilitador
preguntas: ¢, TU sabes ~as DIEN Soy.. Personal
Visualizacién de FEMENINO | qué Taller (Promover el Docente
_ . significa ser conocimiento Materiales:
Video .lee‘,:razgo lider?- ¢ Qué y Léapices
Femenino conocimiento tienes comunicacion Colores
/Reflexiones del liderazgo : Marcadores
; intergrupal) .
femenino?- Hojas
¢ Conoces a lideres Material de
del género femenino, apoyo
quienes son y por qué Refrigerios

piensas que

son lideres?-

¢Que

cualidades debe tener
una mujer para ser
lider?-

Crees que alguna
muijer lider ha influido
en tu persona, de qué
manera?

¢ Consideras que eres
una lider?
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Plan de Accién N°2

Objetivo Especifico: Implementar herramientas basadas en el liderazgo femenino como estrategia para el

empoderamiento de las docentes en cargos de alto nivel

INICIO DESARROLLO CIERRE
Motivacion Contenido Contenido Estrategia Evaluacién Recursos Tiempo
Conceptual Procedimental Metodoldbgica
Lectura Reflexiva -Dramatizar el estilo “Dinamica” Humanos: 3hrs aprox.
LIDERAZGO | del Liderazgo El Juego de los Eif!gﬁg?r
“Liderazgo femenino en las ;
_ FEMENINO =R voluntarios
Femenino en el instituciones Taller Dogeiils )
. : Materiales:
escenario educativas. (Desarrollar Lapices
educativo o sensibilidad y Colores
-Concientizar como el percepcion Marcadores
liderazgo femenino acerca de las Hojas
puede influir en las demés personas Material de
instituciones apoyo
et y defmundo en | Refrigerios
(S EletEl ) torno a la mujer
_ como lider)
-Estudiar el fenémeno
de la competencia
entre géneros
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Plan de Accién N°3

Objetivo Especifico: Reforzar técnicas que permitan la igualdad en el trabajo dentro de las organizaciones educativas

INICIO DESARROLLO CIERRE
Motivacion Contenido Contenido Estrategia Evaluacion Recursos Tiempo
Conceptual Procedimental Metodoldgica
Lectura Reflexiva -Descripcion de las “Dinamica” | Humanos: 3hrs aprox.
EMPODERAMIENTO | actividades que realizan Como es mi | Facilitador
“Las Mujeres y el las docentes en cada area S Personal
Poder en las especifica rallen Artiial Docente
o actual Materiales:
organizaciones Lapices
educativas” -Explorar las (Ayudar a las | Colores
oportunidades de impulso, participantes Ma_rcadores
desarrollo y avance que a descubrir Holas_
han tenido las docentes cudl de las | Material de
dentro de la institucion. cuatro Areas g%?gi/gerios
de vida le es
-Analizar las leyes de mayor
venezolanas de significado
proteccion a la mujer y en el
porque son importantes momento
para promover el actual para
liderazgo femenino poder
elaborar
objetivos y
necesidades
de cambio)
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Plan de Accién N°4

Objetivo Especifico: Promover valores éticos y morales como elemento estratégico para la relacion igualitaria dentro de

la organizacion

INICIO DESARROLLO CIERRE
Motivacion Contenido Contenido Procedimental Estrategia Evaluacién Recursos Tiempo
Conceptual Metodoldgi
ca
“Dinamica” -Explorar cémo los “Dinamica” | Humanos: | 3hrs aprox.
VALORES DE | deales personales Acentuarlo | Facilitador
Ejercicios de (necesidades y Positivo Personal
Respiracion y LA MUJER aspiraciones personales) | Taller P Docente
- (Lograr que | Materiales:
Estiramiento. radican en la toma de o
LIDER decisiones los Lapices
5 ' participantes | Colores
“Dinamica”

Bote salvavidas ol puedan l\H/lsjg:s dores
. Entendimiento sobre derribarlas |\ ol g
(Simular tan b aterial de
- valores, metas y el arreras ADOVO

dramatica y tan tencial individual de | impuestas -
claramente como potencia Individual de 1as > Refrigerios
: participantes. por ellas
sea posible la mismas
3>r<lper|en0|a de -Realizar un autoanalisis sensibilizar la
de las aspiraciones practica de
valor, en lugar de personales de las valores )

solo
intelectualizarlo)

participantes
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RECOMENDACIONES

Partiendo de las conclusiones establecidas, se hacen las siguientes

recomendaciones para solventar la problematica identificada:

Incentivar el trabajo en equipo para lograr la resolucién de los conflictos
ante cualquier situacién que pudiera propiciarse en la institucion educativa.
Impulsar actividades de socializacion, experiencias e integracion,
estableciendo charlas psicologicas, enfocadas en la igualdad de género,
dirigido a las docentes a fin de romper paradigmas de discriminacion y
erradicar estereotipos en la institucién educativa.

Promover la comunicacion efectiva, mantener el constante contacto y
retroalimentacion con las docentes, hacerles saber que estan haciendo las
cosas, que areas de oportunidad tiene y que es visto su esfuerzo.

Generar politicas educativas dirigidas al crecimiento del personal y
oportunidad de ascenso de las docentes dentro de la institucion, en todas
sus dimensiones, lo que permitiria el fortalecimiento de la organizacion
educativa y por ende la disposicion para el empoderamiento de la gestion
directiva

Revisar el modo de acceso al cargo directivo, estudiar en qué condiciones
se basa la eleccién, y cada cuanto tiempo se hace, a fin de mejorar las
oportunidades que tienen las docentes del género femenino dentro de la
institucion.

Promover la constante capacitacion de las docentes, forjando el empefio
para seguir sobresaliendo y aportando a la organizacion, equilibrando la

vida laboral con la familiar.
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ANEXOS



ANEXO A
Instrumento

CUESTIONARIO PARA SER APLICADO EN LA UNIDAD EDUCATIVA NACIONAL
ANIBAL PARADISI

“Que tan importante es su Desarrollo Profesional en el ambito educativo”

Nro. | Usted como Docente del Género Femenino SI |NO
1 | Cree que exlste dentro de la plamﬂcaaén educauva de la

imeabib il A adndan ~ooa Famna sirdad A
nRuwIUL ﬂbllvl\.lduﬁb \.‘UU IUIIIcl llUII leUI U§ UU wuxuau <

igualdad de género dirigida al personal docente

2 | Percibe que dentro de la planificacién de la institucion se
desarrollen actividades que fortalezcan sus capacidades de
liderazgo.

3 | Evidencia dentro de la organizacién una politica que
favorezca el desempeiio de las mujeres en roles directivos

4 | Considera que existe en la institucion educativa, un efectivo
liderazgo femenino

5 | Ocupa algun cargo de direccion dentro de la institucion

6 | Considera tener la capacidad para ocupar algun cargo de
direccion dentro de la institucion

7 | Ha recibido dentro de su formacién preparacién para ocupar
cargos de direccion

8 | Tiene coniroi efectivo y eficaz en ei desarroiio de roi
simultaneo de gerente educativo y el de mujer

9 | Considera que su participacion dentro del proceso gerencial
en la institucion es relevante

10 | Cree que existen barreras estructurales de género (edad,
maternidad, etc..) que afecten su crecimiento profesional
dentro de la institucion

11 | Piensa que formar parte del género femenino la coloca en
una posicion de desventaja para lograr alcanzar cargos
gerenciales

12 | Estaria de acuerdo en adquirir habilidades y destrezas, por
ejemplo en el manejo de resolucion de conflictos que
permitan el empoderamiento de su persona ante las
barreras estructurales de genero

13 | Es valorizada la opinién del género femenino para la toma
de decisiones dentro de la organizacién

14 | Cree que es suficiente la valorizacion que se le da al género
femaninn dantrn |2 inctit |r-|r\n

15 | Colabora con la dotacion de técnicas y recursos
informativos que permitan el crecimiento en valores de
igualdad y equidad de género de sus estudiantes
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16

Cree que la institucion le proporciona Recursos Informativos
en términos de igualdad y equidad a los estudiantes

17

Ha recibido en el Gltimo afo algun tipo de asesoramiento a
través de (Charlas, Talleres, etc...) que refuercen sus
capacidades en el plano individual y como colectivo

Dmmne de hemm para recibir asesoramiento a través de

(Charlas Talleres etc .) que refuercen sus capacidades en
el plano individual y como colectivo

19

Piensa que existen diferencias de remuneracion salarial
entre comparieros del género femenino y masculino
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Maria José Noguera C.L V-20107450, Telf. 0412-4504531, Correo: airamnoguera23@gmail.com
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Quien suscribe, Directora de la Unidad Educativa Anibal Paradisi, por medio de la
presente hago constar que he sido informado(a) sobre la investigacion titulada: “Plan
Estratégico gerencial para el empoderamiento femenino en cargos directivos de las
docentes de la unidad educativa nacional Anibal Paradisi”, de todas las partes del estudio y
los procedimientos que incluye. Asimismo, conozco los beneficios que implican la
participacion, el caracter confidencial de la identidad de sus participantes y de la
informacion que suministren. Se me ha proporcionado el nombre y nimeros de contacto

del autor quien puede ser facilmente contactado.

He leido la informacién proporcionada y he tenido la oportunidad de hacer preguntas al
respecto. El investigador ha contestado satisfactoriamente todas las preguntas que he
realizado. En consecuencia, consiento voluntariamente en participar en este estudio
teniendo claro que puedo retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que ello

me afecte de manera alguna.

(Se suscriben a esta declaratoria de consentimiento informado, los firmantes de la siguiente
lista)
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Los aqui firmantes, consienten su participacion en la investigacion denominada “Plan Estratégico
gerencial para el empoderamiento femenino en cargos directivos de las docentes de la unidad educativa

nacional Anibai Paradisi”. reaiizada por ia Licenciada Maria jose Noguera Dominguez y responder
consecuentemente el instrumento diagnoéstico presentado.

Nombre y Apellido
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ANEXO B
Validez y Confiabilidad

UNIVERSIDADE CARABOBO _;'
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION 3
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO %,

MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Estrategias para el empoderamiento del Personal Docente del género femenino,
en funciones gerenciales en la Unidad Educativa Nacional Anibal Paradisi de
Mariara Estado Carabobo.

Estimados profesor:

A Tontinuacion Se presenta un DOSSier de intormacion, & cual conuene. 1as
instrucciones correspondientes para el llenado del instrumento para la evaluacion
de juicio de experto, el formato que sera usado por los expertos para validar los
instrumentos, la carta de presentacion del cuestionario a aplicar como instrumento
a utilizar en la investigacion, la tabla de operacionalizacion de las variables, las
instrucciones para el adecuado uso del cuestionario, y el cuestionario en escala
tipo Likert.

Instituto donde labora:

Nivel Académico: J'Pf/@ ’5 e S

Fechade Validacion: ___ = - /< — /7 & _ o) (o
N

@«:05\0-

jGracias por su Colaboracion!

Experto Nombre/Apellido: W ép"" ééﬂmi n
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INSTRUMENTO DE VALIDACION DE CUESTIONARIO DE JUICIO DE EXPERTOS

Ul pev Observaciones

Iltems Dejar Modificar Eliminar s
St | No | SI No SI No Sl No

1

2 e

3 “—

4 =

5 i B

6

7 4

8 ==

S —

10 =

11 |

12 - =

13 &

14

15 §

16 ot

17 &« /
18 2

19
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UNIVERSIDADE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

LB MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Estrategias para el empoderamiento del Personal Docente del género femenino,
en funciones gerenciales en la Unidad Educativa Nacional Anibal Paradisi de
Mariara Estado Carabobo.

Estimados profesor:

A continuacion se presenta un Dossier de informacién, el cual contiene: las
instrucciones correspondientes para el llenado del instrumento para la evaluacion
de juicio de experto el formato que sera usado por los expeﬂos para validar los
iNSFUMentos, ia carta ae presentacion del cuestionario a apiicai Como INStrumento
a utilizar en la investigacion, la tabla de operacionalizacién de las variables, las
instrucciones para el adecuado uso del cuestionario, y el cuestionario en escala
tipo Likert.

r
Experto Nombre/Apellido: W 4 /
Instituto donde labora:
Nivel Académico: \
Fecha de Validacion: 2/ ///,//9

iGracias por su Colaboracion!
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Anexo C

Coeficiente de Confiabilidad Instrumento Docente

Sujeto/ltem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |11[12]13| 14 15 16 17 18 19 | Xi
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1]0]o0 1 1 1 1 1 1 |16
2 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1]0]0 1 1 1 1 1 1 |14
3 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1/0]o0 1 1 1 1 0 1 |13
4 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1{0]0 1 0 1 1 0 1 |10
5 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1]/0]0 1 0 1 1 0 1 |10
6 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1]0]o0 1 0 1 1 0 1 |10
7 1 1 0 0 1 0 1 0 0 1 1/0]0 1 0 1 1 0 1 9
8 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1/0]o0 0 0 1 1 0 1 5
9 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1{0]o0 0 0 1 1 0 1 4
10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1/0]0 0 0 0 0 0 0 1

Sumatoria 7 8 3 3 9 6 7 1 1 7 10|00 7 3 9 9 2 0
P 07 | 08 | 03 | 03 0,9 0,6 07 ]01]01 |07 |1]/0]l]0] 07 | 03] 09 09]02]02
Q 03 02 07 07 0,1 o4 03 09 09 03 0 1 1 03 07 01 01 08 08
P*Q 0,21 | 0,16 | 0,21 | 0,21 | 0,09 | 0,24 | 0,21 | 0,09 | 0,09 | 0,21 | 0 | 0 | 0 | 0,21 | 0,21 | 0,09 | 0,09 | 0,16 | 0,16 | |

Si (0)
No (1) 2p*q= 2,64
St2= 22
k/k-1= 1,04
0,88
Kr= 0,92
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

El siguiente cronograma, expresa el tiempo de entrega para cada una de las

actividades a realizar por semana a partir de la entrega del proyecto.

MESES (Semanas)

(2018)

ACTIVIDADES | OCTUBRE

NOVIEMBRE | DICIEMBRE | ENERO
(2018) (2018) (2019)

1(2|3

4

1123|4123 |4(1(2|3|4

Entrega Proyecto

Aplicacion Prueba
Piloto

Aplicacién de
Encuesta/
Recoleccion de
Datos

Analisis de
Resultados/
Proyecto Factible

Conclusiones y
Recomendaciones

Entrega Proyecto
Final

1B

Fuente: Noguera Maria (2021)

Ll

Tutor (a): Msc. Lisbeth Castillo G.

C.1. 11.154.381

= L%u @L )

/cmW

Autor(a): Lcda. Maria José Noguera
C.1.20.107.450
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