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RESUMEN

Un gerente efectivo hace uso de las herramientas gerenciales, propicia
compartir con sus colaboradores los objetivos y prioridades de su
departamento y de la organizacion, establece un proceso efectivo de
comunicacién, ademas de utilizar consenso para potenciar la toma de
decisiones del personal docente. De este modo surge la investigacion que
presenta como objetivo general, proponer herramientas gerenciales para la
toma de decisiones dirigidas al personal directivo de la Escuela Primaria
Estadal “Eleazar Almarat”, del Municipio San Carlos, Estado Cojedes. El
estudio se ajusta al paradigma cuantitativo, tipo descriptivo, modalidad
proyecto factible, la poblacién seleccionado es censal, y estuvo conformada
por veintisiete (27) docentes de los cuales cinco (05) cumplen funciones
directivas y veintidés (22) de aula, para la recoleccién de la informacion se
utilizé un cuestionario, con tres (03) alternativas de respuesta tipo escala de
Likert, el mismo se validé a través del Juicio de expertos, y la confiabilidad se
realiz6 a través del coeficiente Alfa de Cronbach, arrojando una confiabilidad
de 0,87. Finalmente el andlisis de los resultados se concreto a través de
estadisticas descriptivas. Se concluyé que el manejo de habilidades
gerenciales para que un gerente logre ser un modelo para el grupo de talento
humano que dirige, si bien requiere individualidad igualmente exige el
dominio de cierto conocimiento sobre esquemas paradigmaticos que
permitan innovar en las formas de desarrollar el proceso de toma de
decisiones,

Palabras clave: Herramientas Gerenciales, Toma de Decisiones.

Linea de Investigacion: Procesos Gerenciales.
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ABSTRAC

An effective manager makes use of management tools, promotes sharing
with its partners the objectives and priorities of his Department and the
Organization, establishes an effective communication process, in addition to
using consensus to enhance decision-making of teachers. Thus emerges the
research presented as a general objective, proposing managerial tools for
decision-making aimed at managers of primary school State "Eleazar
Almarat”, of the municipality of San Carlos, Cojedes State. The study
conforms to the quantitative paradigm, descriptive, feasible project mode, the
selected population is census, and was made up of twenty-seven (27)
teachers of which five (05) functions directives and twenty-two (22)
classroom, for the collection of the information was used a questionnaire, with
three (03) response alternatives type Likert scale, it was validated through
expert opinion, and reliability was performed through the coefficient alpha of
Cronbach, throwing a reliability of 0.87. Finally, the analysis of the results
materialized through descriptive statistics. It was concluded that management
management skills a Manager is to be a model for the Group of human talent
that directed, although it requires individuality also requires the domain of true
knowledge about paradigmatic schemes that allow innovation in the ways of
developing the process of decision-making,

key words: management tools, decision making.

Research: management processes.
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INTRODUCCION

Un gerente tiene que familiarizarse con el circuito basico de toma de las
decisiones y sus ingredientes, una vez reconocidos estos ingredientes
bésicos, debe prestarse atencion al caracter de quien toma la decision, tanto
individualmente como en grupo. Debido a que la mayoria de las decisiones
tienen efecto sobre la gente, el Gerente no puede ignorar la influencia de las
relaciones humanas en una decision, especialmente cuando se selecciona
una técnica para tomarla, por lo que, la toma de decisiones, como proceso
implica la seleccion de alternativas y la eleccion de aquella que mejor se

ajusta a la resolucién del problema en cuestion.

En las instituciones educativas, existe un conjunto de variables
controlables que abarcan desde el desarrollo de las propuestas pedagogicas
curriculares y extra-aula, la promocién dentro de un marco ético, la formacion
del personal, la evaluacién de los procesos de ensefianza-aprendizaje y la
gestién de las instalaciones y recursos, de alli, que cada decisién en la
escuela, debe orientarse al servicio y a los procesos de mejoramiento de la
calidad educativa y, por consiguiente, cada toma de decision va a repercutir

en alguna medida, directa o indirectamente sobre la calidad de la educacion.

No obstante, cuando el personal docente con funciones directivas,
responsable del proceso, desconocen o no manejan adecuadamente el
proceso de toma de decision, se presentan conflictos que impiden el
cumplimiento de los planes y objetivos trazados, ameritando por ello la

intervencion de dichos actores para plantear alternativas de solucion.

Es precisamente sobre tan importante aspecto de la gerencia en las
organizaciones educativas, que ha motivado a la realizacién del presente

estudio, cuyo proposito, es determinar las herramientas gerenciales para la



toma de decisiones, dirigidas al personal directivo de la Escuela Primaria
Estadal “Eleazar Almarat®, el cual se estructura de la siguiente manera: el
Capitulo I, contempla el Problema, en donde se realiza una descripcion
detallada del objeto de estudio, en cuanto a la toma de decisiones, se
formulan las interrogantes que dan lugar al objetivo general y objetivos
especificos del estudio, para seguir con la justificacién de la investigacion.

El Capitulo II, Marco Tedrico, contempla lo referente a las bases teoricas
que sustentan el estudio, analizan los antecedentes investigativos, teorias y

fundamentos legales que abordan la investigacion.

El Capitulo IIl, contempla el Marco Metodoldgico, en el cual se especifica
el enfoque investigativo, el tipo, disefio de la investigacion, poblacion vy
muestra, asi como la descripcién de las fases del estudio,

El Capitulo 1V, contiene resultados, conclusiones y recomendaciones

El Capitulo V, constituye la propuesta y finalmente se presentan las

referencias bibliogréficas asi como los respectivos anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

En el presente capitulo, describe el tema en estudio, exponiendo
claramente lo relativo a las herramientas gerenciales para la toma de
decisiones, dirigidas al personal directivo, de alli, que Pérez (2009),
considera que el planteamiento del problema “es una descripcion de la
situacién o realidad problematica, la cual parte de una revision general con
orden légico y coherente” (p.54).

Planteamiento del Problema

El Gerente, ha de ser agente de cambio y un buen gestor, cuya accién
genera satisfacciones a trabajadores, usuarios y sociedad en general, debe
estar preparado para el constante crecimiento personal y profesional, con el
objeto de enriquecer el proceso de liderazgo y desarrollo de la direccion del
equipo de trabajo, Ruiz (2009), expone al respecto:

El gerente en el contexto educativo enfrenta como reto asumir un
liderazgo efectivo, que permita la sinergia de los actores del proceso a
través de la participacion, creatividad e innovacién en la forma de dirigir
y planificar el alcance de metas y objetivos planteados, que conduzcan
a motivar de forma efectiva el talento humano hacia la toma de
decisiones, es decir, el equipo docente que dirige, de tal modo que
propicie un ambiente laboral de satisfacciébn y cordialidad en la
organizaciéon, puesto que la motivacion, es la fuerza del optimismo,
imprescindible para conseguir metas importantes. (p.34).

De ahi, que la busqueda de alternativas gerenciales, las innovaciones del
conocimiento deben ser el elemento esencial para originar cambios, la
complejidad de la sociedad exige incorporar a todos los participantes de las

organizaciones en la solucion de problemas; no basta con aspirar a una toma



de decision impecable, si no se tiene el compromiso y participacion del
personal de la organizacién para planearla y ponerla en marcha, lo cual

habla entonces de una buena o deficiente gestion gerencial.

En efecto, Ruiz (2009) considera que se debe entender que los
procesos que se siguen para tomar decisiones, deben guardar estrecha
relacion con otras dimensiones fundamentales, como son, “la estructura, los
procesos de interaccion y comunicacion, el liderazgo y la cultura
organizativa” (p.87), apreciandose asi las implicaciones que de ella deriva en
la practica para las actividades clave de la acci6on gerencial, como son:
planeacién, organizacion, direccion y control, aplicables a cualquier empresa

y, por ende, a las organizaciones educativas.

De hecho, las reformas educacionales emprendidas por la mayoria de
los paises de América Latina, se constituyéo como una de las prioridades de
la agenda politica de los paises comprometidos en la busqueda para mejorar
la calidad de la ensefianza y focalizar la atencién en los resultados del
aprendizaje, sino de profesionalizar el trabajo docente y fortalecer la
institucion escolar, para ofrecer mejor capacidad de operacién y mayor

responsabilidad por sus resultados.

Sin embargo, es importante considerar que la participacion de los
actores educativos en el proceso de transformacion ha sido reduccionista, de
bajo impacto y reactiva en muchos casos, ha traido como consecuencia la
negativa desde la modificacion de las practicas tradicionales, no sé han
podido generar condiciones para obtener un ambiente de trabajo que
promueva la cultura de participacién efectiva y se logre el mejoramiento del

propio quehacer y de los objetivos declarados en las instituciones escolares.



De alli, la identificacion de las herramientas que se requieren para un
trabajo de direccion efectivo ha ocupado la atencién de Salazar (2012)

considera que:

Existen instituciones educativas en el mundo donde gerencialmente
existe la demanda de un conjunto de conocimientos, habilidades y una
gestion con énfasis en la calidad y basada en la colaboracién, con
liderazgo compartido que permita el flujo de la sinergia propia de las
organizaciones a partir de un proceso flexible y evitar la burocratizacion
en los procesos de toma de decisiones (p.45)

Es por ello, que la herramienta para dirigir consiste paraddjicamente, en
servir a los demas, porque un buen director estando pendiente de los
subordinados para atender las legitimas necesidades, es ayudarles a cumplir

sus aspiraciones y asi aprovecharlas capacidades al maximo.

En Venezuela, el Ministerio del Poder Popular para la Educacion (2007)
establece como uno de sus fines, en la elaboracion del Curriculo Bolivariano,
superar los paradigmas que significaron pautas de supervivencia,
reemplazandolos por otros nuevos que dieran una vision diferente a las
instituciones educativas y marcaran la pauta de excelencia, siendo una clave
para ello, considerar la direccion institucional por medio del ejercicio de “un
conjunto de habilidades directivas orientadas a liderar, planificar, organizar,
coordinar y evaluar la gestion de aquellas actividades necesarias para
alcanzar calidad educativa y eficiencia administrativa” (p.67), basandose en
la participacion activa, consciente y solidaria de todos los actores del hecho

educativo.

Por lo que, es oportuno parafrasear a Robbins y Decenzo (2002) al
referir que si los gerentes educativos no controlan, no tienen manera de
saber si sus objetivos y planes proceden como deben y que acciones pueden

tomar es posible que en las funciones gerenciales no estan involucrando



todos los procesos que forman parte de un ciclo que comienzan por la
planificacion y llega hasta el control para volver a reiniciar aportando
informacion y realimentacion para mejorar continuamente los procesos,
siendo que reflejan ante los subordinados cierta aptitud de persecucion y

vigilancia que no permite aportar ideas.

De alli, que el éxito de la organizacion escolar y el logro de los fines del
sistema educativo dependen de la existencia de un adecuado proceso de
toma de decisiones, que oriente, coordine y planee las metas y objetivos de
la institucion; asi pues, la educacion debe funcionar como una empresa, en
la que todos los involucrados participen activamente en la resolucién de
problemas y en la planeacién de alternativas que optimicen los procesos y
productos, para lo cual es necesario que los gerentes se identifiquen con su
plantel para que el proceso educativo sea efectivo.

Por lo que, debe existir una interrelacion positiva entre el personal
docente con funciones directivas y sus seguidores, donde todos participen en
funcion de mejorar la calidad del producto; de esta forma, se trasciende la
tradicional labor gerencial, meramente administrativa y burocratica, para
ejecutar un acompafamiento pedagogico que permita al gerente permearse
de la realidad en la institucion, involucrarse con sus colaboradores en la
planificacion y realizacién de planes de lapso, proyectos pedagdégicos de aula
y desarrollo de clases, dominando todos los aspectos contemplados en la
dindmica del aula y, ademas, atendiendo a las necesidades individuales y
grupales de su equipo de trabajo y del plantel, las difucultades se presentan
cuando los gerentes educativos, por desconocimiento del perfil del cargo que
desempeiian, ejercen sus funciones generando situaciones que conllevan al
desarrollo de situaciones adversas en el plantel, las cuales afectan el buen

desenvolvimiento de todos los integrantes del colectivo educativo.



En un contexto con caracteristicas especificas, se da a conocer la
situacién de Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”, donde se observa
de acuerdo a las conclusiones de actas de las diversas reuniones de
docentes, se ha detectado que la toma de decisiones para resolver los
diversos problemas y necesidades no se efectia con la participacion de toda

la comunidad educativa.

Lo anterior, se debe a que la ejecucién de los planes concebidos
generalmente es ejecutada por los docentes pero tomado como base las
directrices emanadas de la parte directiva, los docentes demuestran poca
pro actividad debido a que no reconocen las acciones desarrolladas, solo
deben dedicarse a cumplir actividades predisefiadas por la maxima autoridad

jerarquica en los planteles educativos.

Ademas, es importante connotar que las diversas acciones planificadas
siempre queden a la espera de la aprobacion de la Direccién del plantel, por
obstaculizando de esta manera la buena marcha de la institucion y la
solucién de diversos problemas que se suscitan a diario; la linea de mando
institucional presenta un débil nivel de desempefio, las acciones
emprendidas carecen de innovacion, el desempefio directivo no cumple sus
funciones a cabalidad en la toma de decisiones, se violentan de manera
continua y sistematica los principios de equidad, solidaridad, ética,
honestidad, legalidad, participacion, corresponsabilidad, de los actores en la

dinAmica educativa.

La situacion planteada, pudiese generar implicaciones que propician un
desempeiio de letargo gerencial, implementando un liderazgo con bases
poco solidas que no garantizan el desarrollo de un efectivo clima
organizacional, dando continuidad asi a la escasa productividad institucional,

que afecta de manera directa al personal docente, siendo de importancia que



el personal directivo como gerente lleve a la praxis ciertas herramientas
gerenciales que mejoren el proceso de toma de decisiones, a partir de una
comunicacién asertiva que inste al colectivo educativo a participar al delinear
los planes de accidn tanto estratégicos como tacticos y aunado a ello que

denote un liderazgo abierto y flexible al cambio.

De todos los planteamientos sefialados anteriormente, la problematica
gueda sistematizada en la necesidad de proponer herramientas gerenciales
para la toma de decisiones dirigidas al personal directivo de la Escuela
Primaria Estadal “Eleazar Almarat”, las que pueden relacionarse a empatia,
respeto, participacion, habla y escucha, entre otras, es decir, que
favorablemente contribuiria ademas a la motivacion, es decir, los interés del
lider seran los mimos intereses del talento humano que dirige, a la vez que

propiciara una comunicacion efectiva.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer herramientas gerenciales para la toma de decisiones dirigidas

al personal directivo de la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.
Objetivos Especificos

Diagnosticar los conocimientos que posee el personal directivo sobre Ila

toma de decisiones en la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.

Identificar las herramientas gerenciales que han utilizado los directivos para

la toma de decisiones en la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.

Determinar la factibilidad del disefio de herramientas gerenciales para la

toma de decisiones en la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.



Disefar herramientas gerenciales para la toma de decisiones dirigidas al

personal directivo en la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.

Justificacion de la Investigacion

En el contexto educativo, se considera que los procesos gerenciales y la
administracion del recurso humano, estan relacionados con los elementos
estructurales del sistema, es decir, con las politicas, programas, objetivos,
estrategias, contenidos que propician el desarrollo del proceso en la

organizacién escolar.

La perspectiva con respecto, a la toma de decisiones tiene una
relevancia que radica en las actividades a realizar para lograr el éxito de las
organizaciones dentro de los esquemas establecidos para tal fin, todo lo cual
da idea de la importancia de la realizacion del presente estudio, desde
diversas visiones: Desde el punto de vista teérico, a la praxis gerencial se le
otorgaran insumos conceptuales que fortaleceran la importancia que posee
el personal directivo en el sistema educativo, a través del cual adquiere
nuevos conocimientos, habilidades y destrezas que propicien tomar
decisiones eficaces y ejercer un liderazgo adecuado, adquirir confianza en su
propia capacidad y generando un mejoramiento personal y profesional, todo
lo cual le permitira ejercer sus funciones de una manera Optima, acorde con

los paradigmas modernos en gerencia educativa.

Es de hacer notar, que el aporte organizacional propicia el
fortalecimiento de la toma de decisiones del personal directivo, en donde se
podran concretar oportunamente los planes y soluciones trazadas para dar
solucion a los problemas y necesidades de los docentes con funciones

directivas en la Escuela Primaria “Eleazar Almarat”.



Se connota de manera significativa el aporte social, en donde la toma
de decisiones efectivas incide indudablemente en la calidad del proceso
educativo y, por ende, en la formacion integral del recurso humano que se

requiere para el desarrollo.

La investigacion se enmarca dentro de la linea de investigacion relativa a
Procesos Gerenciales, debido a que encauzar las acciones desarrolladas en
base a la originalidad e innovacién que en materia de toma de decisiones se
construiran, para continuamente revisar y analizar los paradigmas actuales
concerniente a la gerencia, ademas de servir de aporte para otros
investigadores destinadas a optimizar el rol del gerente en el contexto

educativo.

Delimitacion de la Investigacion

El presente estudio, se realiz6 en el contexto situado en la Escuela
Primaria Estadal “Eleazar Almarat”, ubicada en el Municipio San Carlos, del

Estado Cojedes, en el lapso correspondiente al afio escolar 2013-2014.

Es importante resaltar, que el estudio referido a las herramientas
gerenciales para la toma de decisiones dirigidas al personal directivo en la
Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”, se enmarca en la linea de
investigacién, Procesos Gerenciales en Educacion, por tratar aspectos
inherentes a las circunstancias organizacionales que van a permitir la
adquisicion de conocimientos que a nivel gerencial van a propiciar el
mejoramiento del contexto educativo y de la praxis docente en la toma de
decisiones generando sentido de responsabilidad, compromiso al

involucrarse con sentido de pertenencia en el desenvolvimiento institucional.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Este apartado, correspondiente al marco tedrico, va a propiciar el
abordaje del problema en estudio, permitiendo que el investigador, a través
de la exhaustiva revision por el estado del arte del conocimiento, se analice
e interpreten trabajos investigativos previos, teorias, principios y paradigmas
contenidos en materiales impresos y electrénicos relacionados con el tema,
asi como los fundamentos axiolégicos y legales que le dan sustentacion

tedrica y juridica al estudio.

Antecedentes de la Investigacion

La tematica correspondiente a la toma de decisiones en el contexto
educativo, es un aspecto que por su relevancia es de notable interés para
quienes se encuentran inmersos en la praxis pedagdgica y gerencial; tal
como lo plantea Jaramillo (2010), quien realiz6 un estudio titulado
“Instrumentos de Gestidon para la Toma de Decisiones en las Escuelas”, en
la Universidad de La Plata, cuyo propdsito fue explorar la realidad en torno a
tan importante aspecto de la gerencia educacional. Los resultados obtenidos
mediante cuestionarios aplicados a directivos y docentes, permitieron
concluir sobre la necesidad de aplicar la estrategia disefiada, conformada
por instrumentos de gestién que, una vez aplicado, permitiran un mayor nivel
de participacion docente en la toma de decisiones destinadas a solventar las

problematicas institucionales.

Es de hacer notar, que la investigacion, es de interés y se relaciona en
forma directa, proporciona conceptos e ideas utiles para el disefio de los
instrumentos de recolecciébn de este estudio, asi como para comparar

resultados una vez culminada la fase practica del mismo.



Por su parte, Semprun (2010), realizé un estudio titulado “Estrategias
gerenciales de toma de decision para optimizar la satisfaccion laboral del
personal directivo de la U.E. “Anexo Bella Vista”, encontré un alto indice de
encuestados para quienes la toma de decisiones dentro de la institucion
produce disminucion de la satisfaccion laboral del personal directivo, por lo
que concluyé expresando la necesidad de proponer un plan gerencial para
optimizar la situacion y beneficiar tanto al personal docente como a la

institucion.

Metodolégicamente, es un estudio de campo descriptivo de modalidad
proyecto factible, en donde se aplico un instrumento de escala de respuesta
tipo likert, aplicado a la muestra de manera directa y personal. El estudio
previo, ademas de relacionarse con el presente, es un aporte Uutil puesto que
demuestra que la toma de decisiones en la institucién escolar repercute en
diversos dmbitos individuales y grupales que, de una u otra forma, tienen

efectos directos en la dindamica escolar.

En similar perspectiva, se ubica Galasso (2010), quien presentd ante la
Universidad de Carabobo un trabajo de campo descriptivo titulado
“Efectividad de la Toma de Decisiones en los Procesos Gerenciales en la lll
etapa de los colegios privados del Distrito Escolar 7.1 del Estado Carabobo”,
fijando para ello como objetivos determinar los procesos gerenciales,
identificar los estilos de liderazgo y analizar la efectividad en la toma de

decisiones.

Los resultados obtenidos, permitieron concluir que en los planteles
estudiados la toma de decisiones se percibe como poco participativa, se
detecta insatisfaccion de los docentes, falta de comunicacién efectiva y

confiable, todo lo cual influye negativamente en el proceso gerencial.
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El estudio anterior, se relaciona de forma particular con el presente, ya
que enfoca elementos relevantes tedrica y metodoldgicamente, destacando
asimismo la problemética que se presenta respecto a la toma de decisiones

en las escuelas venezolanas, tanto de caracter privado como publico.

Por su parte, Alvarado (2009), en un estudio de revision ex post facto de
corte documental y disefio bibliogréafico titulado “La toma de decisiones en la
escuela primaria mexicana” revisa y analiza criticamente experiencias y
estudios recientes en el contexto de la toma de decisiones institucionales en
escuelas publicas y privadas, aportando aspectos interesantes: por un lado,
se verificd que aungue la planeacién se visualiza como una dimension a nivel
grupal, institucionalmente se identifica con las necesidades del personal y de
las condiciones materiales del edificio escolar, pero no como fase del

proceso toma de decisiones.

Asimismo, se advirti6 que en la mayoria de las escuelas, aunque se
realizan reuniones colegiadas, en éstas no se tratan a fondo los asuntos
relevantes o probleméaticas sentidas por los maestros al interior del aula;
antes bien, no se identifican como necesarios cuando alguno de los docentes
los propone pues se pierden en los requerimientos de inmediata respuesta a
las necesidades administrativas, por lo que la pérdida del tiempo y esfuerzo
en estos espacios de reflexién evidencia un proceso de toma de decisiones

falto de calidad, ya que no se planea ni organiza.

El estudio anterior, se considera de suma utilidad para la investigacion a
desarrollar, pues demuestra la necesidad de aplicar estrategias y métodos
para un apropiado proceso decisorio, que no esconda o niegue la verdadera
posicion divergente de algunos miembros, quienes pudieran verse para
sumarse a los acuerdos destinados al mejoramiento de la institucién y de su

producto educativo.
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En este orden de ideas, Rodriguez (2009), en un trabajo titulado
“Propuesta de Capacitacion para la Toma de Decisiones en los Planteles
Privados Adscritos a la AVEC, Estado Mérida”, en donde el objetivo fue
capacitar a directivos y docentes para optimizar roles y procesos.
Metodolégicamente el estudio es de disefio de campo, adoptando la
modalidad de proyecto factible. El diagnostico obtenido, permitié demostrar la
necesidad de implementacién de la propuesta, concluyendo que si bien la
mayoria de los directores cumplen con todas las funciones del proceso
gerencial, la generalidad del personal docente considera que las mismas no
son cumplidas en forma eficiente, revelando graves debilidades en lo que

concierne a la toma de decisiones participativa y consensuada.

En cuanto a la relacién con la presente investigacion, el estudio previo
contribuye tanto en el aspecto tedrico como en la aplicacion de la modalidad
de capacitacidon mediante talleres para la capacitacion del personal directivo

y docente en materia de decisiones en las instituciones escolares.

Por su lado, Marcano (2009), realiz6 un estudio de campo descriptivo
en escuelas ubicadas en el Municipio Maracaibo del Estado Zulia, titulado
“Competencias personales y gerenciales de los Directores y Subdirectores de
las Escuelas Basicas”; los resultados, evidenciaron que aunque los
encuestados mostraron poseer alto dominio en las competencias personales,
como autorrealizacion y autocontrol, sin embargo, en las gerenciales
mostraron bajo dominio en aspectos tales como rol de mentor y facilitador,
mostrando de igual forma poca inclinacibn a democratizar la toma de
decisiones, por lo cual se concluyé la necesidad de reflexion y capacitacion
gerencial, dada la importancia de tales aspectos en el marco del proceso de

reformas e innovaciones que vive el sistema educativo venezolano.

La investigacion previa, se relaciona con la que aqui se desarrolla, pues

evidencia la necesidad de que el director conozca y aplique con sensatez y
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flexibilidad las normas de funcionamiento y dinAmicas de grupo, técnicas de
organizacion, manejo de conflictos y planificacion, todo lo cual es

indispensable para una adecuada toma de decisiones institucionales.

Para finalizar, Malave (2009), quien elaboro un estudio titulado
“Propuesta de un Programa en Formacién Gerencial dirigido a Directores de
la | y Il etapa de Educacion Basica”, cuyos diagndstico evidencio fallas en los
directivos en materia de liderazgo, comunicacion y toma de decisiones, razon
por la que concluyé recomendando la puesta en practica inmediata de la

propuesta, consistente en tres talleres de capacitacion en el area gerencial.

A nivel metodoldgico, es un estudio de campo, modalidad proyecto
factible. La utilidad de la investigacion citada, radica en que proporciona una
vision adicional al planteamiento efectuado en el presente estudio, toda vez
que demuestra que para gerenciar acertadamente en el ambito educativo no
sOlo se debe poseer una esmerada formacion académica, sino seguir
capacitdndose para ponerse a tono con los ultimos paradigmas en materia

de toma de decisiones.
Bases Teodricas

En el aspecto citado, se examinaran las bases teéricas, las cuales
comprenden un conjunto de conceptos y proposiciones que constituyen un
punto de vista o enfoque determinado, dirigido a explicar el fenébmeno o

problema planteado, en funcién de las variables que seran analizadas.

El Gerente

El gerente es la persona que involucra la coordinacion y supervision de
las actividades de otros, de tal forma que estas se lleven a cabo en forma
eficiente y eficaz. Ademas, es el que establece objetivos, planea, organiza y

motiva a los miembros de la organizacion para lograr el objetivo propuesto.
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Segun Requiejo (2008), el gerente:“.. Es la persona encargada de la
planeacion, organizacion, direccion y control de actividades en una
institucion, maneja Optimamente los recursos materiales, humanos,
financieros y tecnoldgicos que le son confiados, con la finalidad de obtener

los objetivos que la institucion previamente se ha fijado” (p.24).

En este aspecto, un gerente es alguien que trabaja con otras personas y
a través de ellas coordina sus actividades laborales para cumplir con las
metas de la organizacion, manteniendo la responsabilidad de ayudar a los

demas a hacer su trabajo y conseguir logros.

Por su parte, Robbins (2005), define el gerente como “un empleado que
trabaja con otras personas y a través de ellas coordina actividades laborales
de cada departamento compuesto por varios empleados para cumplir con las

metas de la organizacion” (p.6).

Es importante resaltar, que la eficacia de un gerente es vital para el
crecimiento de una institucion. Ese puesto demanda una gran
responsabilidad, ya que cada decision que tome ese administrador implicara
en el éxito o el fracaso de la organizacién. El gerente debe dirigir con
liderazgo, autoridad y capacidad asesora, con un sentido autogestionario y
hacer uso 6ptimo del tiempo dedicado a los aprendizajes y de los recursos

humanos, materiales y fisicos.

En este sentido, la efectividad de una organizacion depende de la
capacidad del lider para ordenar los recursos que permitiran lograr las metas
institucionales, es decir, mientras mas integrado y coordinado esté el trabajo
de una organizacion, mas eficaz sera la misma. Obtener esa coordinacion y

lograr un espiritu de grupo forma parte del trabajo del gerente.

Otro aspecto a considerar, es la capacidad que tiene el gerente de

relacionarse con los miembros de la organizacién y a medida que requiere
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obtener la colaboracién de los demas busca reciprocidad en el grupo. Estas
relaciones son fundamentales para el desarrollo adecuado de la institucion y

el logro de objetivos.

Por ultimo, el gerente educativo debe canalizar el proceso de busqueda
de informacién, su tratamiento, presentacion y exposicion de los resultados,
todo esto amerita: orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos, de ello
depende su éxito personal, del grupo que esta dirigiendo y de la

organizacion.

Por consiguiente, se puede afirmar que el ejercicio gerencial es un
proceso complejo y sistematizado, que involucra la identificacion de los
cuadros humanos que son objeto de desarrollo, asi como la orientacion
especifica del crecimiento, de las experiencias de trabajo y del conocimiento
de los colaboradores en el desempefio de sus funciones, en pro de los

objetivos y metas organizacionales.

Todas estas conceptualizaciones, sefialan claramente que el desarrollo
gerencial prepara a los individuos para que puedan afrontar situaciones
dificiles, que igualmente requieren para su puesta en practica de la
experiencia y la necesidad de actualizarse en el area gerencial, a los fines de

motivar y estimular a su equipo de trabajo.

Gerencia Educativa

La Gerencia Educativa es una posibilidad que aprovechan los centros
educativos, para lograr sdlidos resultados practicos que ayudan a una tarea

planificada, dinamica y con espiritu de cambio.

Por tal motivo Fernandez (2007) dice que es un “Proceso de conduccién
de una institucion educativa, por medio del ejercicio de un conjunto de

habilidades directivas orientadas a planificar, organizar, coordinar y evaluar
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la gestion estratégica de todas aquellas actividades necesaria para alcanzar
la eficacia pedagodgica, eficiencia administrativa, efectividad comunitaria y

trascendencia cultural” (p. 27).

Este planteamiento determina que la realidad de la gerencia educativa
tiene caracteristicas similares a otros tipos de gerencia como: la planeacion,
la organizacion, la direccion, el control, entre otros; también tiene una
caracteristica particular, y es que esta busca lograr el desarrollo de las
sociedades a través de la inserta de personas preparadas para
desenvolverse en diferentes dmbitos profesionales de la misma gracias a las

competencias adquiridas en esa casa de estudio.

De alli que la gerencia educativa no puede ver la institucibn como un
negocio debe mantener siempre claro los objetivos sociales que persigue.
Por ello debe haber una armonia absoluta entre la parte administrativa de la
institucidn con la parte académica y comunitaria, ya que toda la planificacion,
estructuracion, y ejecucion de ideas debe ser en torno a la busqueda del

mejoramiento educativo y de la excelencia académica.

Herramientas Gerenciales

Con relacién a las herramientas gerenciales, Reyes (2012) la define como
la destreza de una persona para desenvolverse en el medio. Es la habilidad
al talento y la capacidad de una persona en funcién de su Capacidad y
aptitudes para dirigir una organizacion hacia objetivos claramente

Determinados.

Tipos de habilidades

La habilidad técnica Implica la capacidad para usar el conocimiento

técnico, los métodos, las técnicas y los medios necesarios para la ejecucion
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de tareas especificas. Envuelve un conocimiento especializado, capacidad
analitica, facilidad para el uso de técnicas y herramientas. Puede ser
obtenida mediante educacion formal o a través de la experiencia personal o

de otros.

La habilidad humana Es la sensibilidad o capacidad del gerente para
trabajar de manera efectiva como miembro de un grupo y lograr la

cooperacion dentro del equipo que dirige.

La habilidad conceptual Consiste en la capacidad para percibir a la
organizacibn como un todo, reconocer sus elementos, las interrelaciones
entre los mismos, y como los cambios en alguna parte de la organizacion

afectan o pueden afectar a los demas elementos.

Para ejercer las funciones y roles propios de la gerencia, este debe
poseer ciertas habilidades. De acuerdo a (gerencie.com (2010) existen tres
grandes grupos de habilidades gerenciales, que debe dominar un gerente

para ser exitoso:

1. Habilidades técnicas: involucra el conocimiento y experticia en
determinados procesos, técnicas o herramientas propias del cargo o
area especifica que ocupa.

2. Habilidades humanas: se refiere a la habilidad de interactuar
efectivamente con la gente. Un gerente interactla y coopera
principalmente con los empleados a su cargo; muchos también tienen
que tratar con clientes, proveedores, aliados, etc.

3. Habilidades conceptuales: se trata de la formulacién de ideas -
entender relaciones abstractas, desarrollar nuevos conceptos, resolver

problemas en forma creativa, etc.
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Dependiendo del nivel gerencial, se vuelve mas o menos importantes las
distintas habilidades. Aun cuando en todos los niveles son importantes las
habilidades humanas, en los niveles gerenciales educativos se hace
imprescindibles las habilidades conceptuales, ya que los gerentes deben
tener capacidades para organizar, planificar, comunicar, mientras que en los
niveles menos o sea los docentes de aula tiene mucha mas importancia las

habilidades técnicas

.Un gerente efectivo que hace uso de las herramientas gerenciales es
aguel que:
1. Comparte con sus colaboradores los objetivos y prioridades de su
departamento y de la organizacion.
2. Se preocupa por mejorar continuamente la comunicacion.
3. Utiliza el consenso para llegar a acuerdos con sus colaboradores.
4. Estimula la participacion de sus colaboradores en la planificacion, toma de
decisiones y solucion de problemas.
5. Se preocupa por mejorar continuamente la comunicacion.
6. Busca medios para que los colaboradores se comprometan, de manera
voluntaria, con el logro de los objetivos de la organizacion.
7. Analiza y evalla, conjuntamente con sus colaboradores, los logros
alcanzados, las causas de las desviaciones y las posibles medidas
correctivas.
8. Enlaza logros con recompensas de una manera justa y objetiva.
9. Facilita el trabajo de sus colaboradores y, mas que ejercer control, les
presta el apoyo necesario para que puedan realizar eficientemente sus
tareas.
10. Delega, tanto las funciones como el poder para tomar decisiones, dando
suficiente autonomia de accion a Sus colaboradores.
11. Cuando se presentan conflictos los afronta para establecer mecanismos

de resolucion de conflictos para resolverlos no para buscar culpables.
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Es asi, que al vincular la gerencia a la educacion, puede ser considerada
como un subsistema del sistema educativo que viabiliza la efectividad social,
la eficacia y la eficiencia de la organizacion educativa, que provea
operativamente una serie de mecanismos, técnicas 0 estrategias cuyo
objetivo sea introducir cambios organizacionales planificados, destinadas a
involucrar de forma holistica al colectivo en el proceso de toma de

decisiones.

Clasificaciéon de las Habilidades Gerenciales

En cuanto a la clasificacion de las habilidades gerenciales, Ruiz (2009),
expone que la gerencia educativa esté sustentada en la alta calidad decisiva
del conductor del medio escolar y puede ser definida “como un proceso de
planificacion, organizacién, direccibn y control de las actividades de
académicas en funcién a las politicas educativas del Estado y fines de la

educacion implicitas en un disefo curricular” (p.11).

De esta manera se interpreta que la planificaciébn y organizacion de
contenidos curriculares influyen en las oportunidades de aprendizaje, en el
proceso de toma de decisiones y en mejorar actitudes y comportamientos del
personal directivo, al propiciar un buen ambiente de aprendizaje y clima
positivo de trabajo, en el cual se crea un entorno singular fruto del

comportamiento interactivo que al mismo otorga el maestro y los alumnos.

En términos generales, considera la autora del presente estudio
desarrollar un modelo similar al establecer que las habilidades técnicas,
conceptuales o de toma de decision e interpersonales o de comunicacion,
constituyen la piedra angular en el desempefo gerencial, como resultado del

conocimiento, la informacion, la practica y la aptitud, puesto, que cuando los
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gerentes disponen las funciones administrativas claves, obtienen un

ambiente de trabajo de alto desempeiio.

Estas habilidades conceptuales tienen que ver con la capacidad del
gerente de tomar decisiones integrando distintos puntos de vista y poder

anticiparse a eventos futuros.

Dependiendo del nivel gerencial, se vuelve mas o menos importante los
distintos tipos de habilidades. Sin embargo, el liderazgo que desarrolle cada
uno determinara su nivel en la organizacion y la capacidad de adaptarse a

los cambios en la organizacion.

Toma de Decisiones

El gerente educativo, segun la teoria de Drucker (2009), debe inspirar
confianza y seguridad a todos los involucrados en los procesos que dirige, es
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decir, que debe ser capaz de “...conducir el grupo al logro de metas
deseables, impulsando la participacién total de sus miembros, evitando la
anarquia, fomentando el compaferismo y estimulando la creatividad y
autorrealizacion de los grupos de docentes y personas que dirigen y
coordinan.” (p. 87); por tanto, debe procurar ser un lider efectivo. El autor
precitado, quien ha dedicado afios y esfuerzos para investigar el
comportamiento de los lideres, ha escrito que el liderazgo es una disciplina,
practicamente condicionada por la cultura y sujeta a los valores, tradiciones y

hébitos de una sociedad determinada.

De tal forma, una explicacion simplificada de esta definicion es que el
liderazgo se maneja con la realidad, que a su vez esta hecha por la gente
gue construye las organizaciones segun sus valores, ya que las sociedades

estdn compuestas por instituciones y organismos que reflejan los valores
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dominantes de su cultura y, de alli, que es necesario que en el &mbito de la
gerencia educativa se asuma un liderazgo tal que tome en cuenta la realidad
del plantel y sus miembros, a fin de ejercer acciones motivadoras que

estimulen un eficaz desempefio de todo el grupo de trabajo.
Ademas agrega Ducker (2009):

Tomar decisiones lleva implicita la estimulacion y atencion que debemos
brindar a nuestros trabajadores, la participacion del colectivo en el
proceso de direccién, su incorporacion a la busqueda y solucion de los
problemas, asi como tenerlos en cuenta en la toma de decisiones.(p.90)

En este orden de ideas, cobra relevancia uno de los aspectos vitales
para planificar acciones o estrategias orientadas a solventar problemas o
buscar mejoras: la toma de decisiones, proceso en el cual el gerente y su
equipo de trabajo escogen entre dos o mas alternativas para mejorar y
resolver dilemas, es decir, se trata de todo un colectivo de personas que
apoyan un proyecto y que, por tanto, influye en las funciones gerenciales,

vale recordar, planeacion, organizacion, direccién y control.

Toma de Decisiones en la Institucion Educativa

Consultando a Koontz y Weihrich, (2004), existen una serie de pasos
cualidades o requisitos fundamentales para una apropiada toma de

decisiones, que interpretando la linea de pensamiento del autor, serian:

1. Se tiene que reconocer que existe un problema y describir cémo
afecta a la organizacion.

2. Se debe analizar las causas, explicando el porqué existe el problema.

3. También presentar una lista de soluciones opcionales y seleccionar la
alternativa mas eficaz y finalmente

4. Organizar un plan de accién a través de tareas asignadas a todos los

miembros.
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Visto eso, y parafraseando a los autores precitados, en todas las
instituciones de educativas, las competencias gerenciales del director deben
estar contextualizadas dentro de estos cuatros pasos fundamentales al
momento de la toma de decisiones y que las mismas sean consideradas no
solo de manera individual, sino también tomando en cuenta al personal y al
colectivo, optimizando el éxito de la organizacion. Las decisiones debieran
pensarse como un medio en vez del fin, ellos son, la respuesta

organizacional al problema.

Nuevamente, se comprueba que el arte de tomar decisiones requiere
ciertas competencias que pueden y deben ser desarrolladas por el lider y su
equipo; en este orden de ideas, es de considerar lo expuesto por Brousseau,
Dirver, Hourihan y Larsson (2012), para quienes en la toma de decisiones
existen diversas tipologias, cuya clasificacion se advierte y explica por si sola

de la siguiente manera:

1. Decisivo: Estilo directo, eficiente, rapido y firme. Se valora la accion, y
se orienta hacia la tarea.

2. Jerarquico: Las personas que aplican este estilo altamente analitico y
enfocado esperan que sus decisiones una vez tomadas sean finales y
resistan la prueba del tiempo.

3. Flexible: Los gerentes toman decisiones rapidamente y cambian de
curso con igual rapidez para mantener el ritmo de situaciones
inmediatas y cambiantes.

4. Integrador: Las personas enmarcan los problemas de manera amplia
utilizando aportes de muchas fuentes, y toman decisiones que
involucran multiples cursos de accion que podrian evolucionar con el

tiempo, a medida que cambian las circunstancias.

A través de esta clasificacion, se advierte que los estilos de decisién
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difieren de dos maneras fundamentales: como se utiliza la informacion y
como se crean alternativas; en la primera vertiente, algunas personas
prefieren ponderar grandes cantidades de datos antes de tomar cualquier
decision, mientras que en la segunda, quienes toman decisiones con un foco
anico creen firmemente en seguir un solo curso de accién, mientras que sus
contrapartes con foco mudltiple generan listas de alternativas posibles y

podrian emprender varios cursos de accion a la vez.

Por tal razon, entre otras vinculadas al estilo de liderazgo gerencial,
presume la autora de esta investigacion que la mayoria de los gerentes
educativos suele solicitar la opinion de sus colaboradores docentes
Gnicamente para tomar decisiones vinculadas a aspectos pedagdgicos,
dejandolos de lado en el proceso decisorio de otros componentes o
problemas de la dindmica educativa, o, por el contrario, se someten a
directrices superiores sin practicar ni promover decisiones consensuadas del
equipo que labora en la escuela, posturas opuestas que, al fin y al cabo,
repercuten negativamente en los diversos procesos que alli se suscitan,
escenario en el que se ubicaria, presuntamente, la problematica en la

Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.

De hecho, si la toma de decisiones compartida no se acomparfia de una
gerencia eficaz, en donde coexistan autoridad, confianza y delegacion, el

resultado sera el desanimo y el refuerzo de la burocracia en la ensefianza,

Etapas de latoma de decisiones

Para el desarrollo de las etapas de la toma de decisiones se destacan tal
como las describe Robbins y Coulter (2005) las siguientes:

¢ Identificacion y diagnostico del problema

e Generacion de alternativas

e Evaluacion de alternativas
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e Toma de decisidon
e Implementacion de la decision

e FEvaluar de la decision

De tal forma, el primer paso, que es identificar y diagnosticar, implica
desarrollar y poseer capacidad analitica para descubrir las situaciones
problema, siendo recomendable que el lider convoque encuentros en los que
cada uno de sus colaboradores emita sus ideas, preocupaciones,
sentimientos y/o conflictos, para tener una idea clara y precisa de la situacion

gue se enfrenta o se puede enfrentar.

Una vez que se ha identificado y diagnosticado el problema, se debe
proceder a generar posibles soluciones o alternativas, siendo la tormenta de
ideas definida como un buen comienzo para la generacién de soluciones,
pues ayuda al equipo a formular una cantidad de posibles alternativas que

puedan solventar la problematica diagnosticada.

Continuando, se encuentra el tercer paso, que consiste en evaluar las
diversas soluciones planteadas; esto, permite resolver cual es la opcién
ideal, en términos de posibilidad real de solucién en el menor plazo posible y
menor cantidad de riesgos. En cuanto al cuarto paso, tomar la decision, para
involucra un elemento fundamental: maximizar, que no es mas que tomar la
decision que conllevard la mayor cantidad de beneficios con la méas baja
posibilidad de consecuencias negativas. Se prosigue con el quinto paso,
implementar la decision; esta etapa implica la determinacion de aspectos
importantes, como lo son tiempo y recursos, exigiendo por tanto un

minucioso proceso de planificacion y de distribucion de recursos.

Se puede decir, que es precisamente en esta etapa que falla la toma de
decisiones en el contexto objeto de estudio de la presente investigacion,

pues como ya se menciono en el planteamiento del problema, el proceso se
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cumple hasta la fase de seleccion de las alternativas dirigidas a solventar
problemas o elaborar proyectos. el sexto paso de la toma de decisiones, es
decir, la evaluacion, tampoco puede ser cumplida; en tal sentido, es preciso
mencionar que dicha fase comprende el analisis de los resultados obtenidos
mediante la decisién tomada e implementada, lo que a su vez permite tomar

acciones correctivas, de ser necesario.

Fundamentacion Teérica sobre el Modelo de las “Siete S” de McKinsey

Las “Siete S” de la estructura organizativa de Stoner (1996) en donde
expone las caracteristicas del modelo de las siete s de McKinsey y expone
que es, “una herramienta para el analisis y la accion, es un modelo de
gestibn que describe 7 factores para organizar a una instituciébn u
organizacibn de una manera eficaz” p.236), estos factores (estructura,
sistema, estilo, staff, habilidades y estrategias) juntos determinan la manera
en la cual una corporacion opera. El modelo esta sostenido en siete factores,

tal como lo refleja la figura 1:

Figura 1.
El modelo de las “Siete- S”.
Fuente: Stoner(1996)
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Los gerentes deben considerar los siete factores para estar seguros de la
implementacion exitosa de una estrategia, destacando que cada uno de
estos factores es interdependiente y se les debe prestar igual atencion a
cada uno de ellos. Es importante considerar, que todos tienen igual
importancia aunque cada factor puede variar cada cierto tiempo e influir de
manera diferente, cada uno de los factores que integra el modelo tiene la
misma importancia e interactian con todos los factores restantes. Hay que

definir, cada factor asi como su nivel de importancia, por lo que:
1. Estructura (Structure)

Este factor se refiere a la estructura organizacional, que no es mas que
la forma en que las actividades de una organizacion se dividen, organizan y
coordinan, y a las relaciones de autoridad y responsabilidad que en ella se
dan; es la manera en la cual las areas de la organizacion se relacionan la
una con la otra: centralizadas, division funcional (de arriba hacia abajo);

matricial, entre otras.

Lo anterior, de acuerdo con Stoner (1996): “no es mas que la agrupacion
de actividades de trabajos similares y conectados l6gicamente en un solo
departamento pero de forma flexible y adecuada” (p.47). En un organigrama
los cuadros individuales representan la division del trabajo y la manera en

gue estan departamentalizadas las actividades que

La mayoria de las estructuras organizacionales son demasiado
complejas para trasmitirse verbalmente y por esa razon los administradores
trazan comunmente un organigrama que no es mas que un diagrama de la
estructura de una organizacion en el que semuestran las funciones

departamentos o posiciones dentro de la organizacion, y como se relacionan.

28



2. Estrategia (Strategic)

Son planes para la asignacion de recursos escasos de las
organizaciones, en un cierto plazo, para alcanzar metas identificadas.
Obviamente se debe plantear una estrategia correcta que refleje una precisa
evaluacion del entorno y en especial de la competencia. Se plantea que es

muy facil disefiar estrategias, lo problematico es hacer que funcionen.

Los planes estdn muy relacionados con la estrategia, los cuales pueden
ser estratégicos y operativos. Los primeros, estan destinados a lograr las
metas generales de una organizacion, mientras que los segundos indican
como seran implantados los planes estratégicos y de la definicion de la

mision.

El concepto de estrategia puede definirse a partir de dos perspectivas:

a) Desde la perspectiva de lo que una organizacion pretende hacer.

b) Desde la perspectiva de lo que una organizacion finalmente hace.

En la primera, la estrategia es el programa general para definir y alcanzar
los objetivos de la organizacién y poner en practica su mision.

En la segunda perspectiva la estrategia es el patron de las respuestas de

la organizacion a su ambiente a través del tiempo.

3. Sistemas (System)

Esta categoria es la de todos los procedimientos (formales e informales)
que le permitan funcionar a la organizacién, entre los que se cuentan el
presupuesto de capital, la capacitacion, los sistemas de contabilidad, entre

otras cosas.

Los sistemas tienen un impacto profundo en la efectividad de la
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organizacion porque en ellos esta la atencion de los gerentes. La informacién
que la gente recibe y como estd dimensionada o medida, tiene una fuerte

influencia sobre la cual prestar atencion y sobre la cual se actuara.

Por sistemas se entiende a todos los procesos y procedimientos, que una
organizacion usa para administrarse en una base diaria, incluyendo los
sistemas de control de administracion, medicién de performance y sistemas
de recompensa, planeamiento, presupuestario, y sistemas de asignaciéon de

recursos, sistemas de informacién, y sistemas de distribucion.

4. Personal (Staff)

Caracteriza el numero y tipo de personal dentro de la organizacion. Son
las personas que ejecutan la estrategia. La administracion de personal
contribuye enormemente en los procesos de obtencion, mantencion y
desarrollo del personal en su orientacion hacia la estrategia. En la
administracion del personal, es importante el proceso de reclutamiento, el
cual no es mas que desarrollar un grupo de candidatos para el trabajo, de

acuerdo con un plan de recursos humanos.

El reclutamiento es el proceso de blsqueda y atraccién de candidatos
capacitados para cubrir puestos de trabajo vacantes en la organizacion en un
momento determinado. Si una organizaciéon ha actuado con eficacia en la
seleccion de empleados, una de las mejores fuentes de empleo la constituye
sus propios trabajadores.

Esta politica tiene tres ventajas fundamentales. En primer lugar, los
individuos reclutados en la empresa ya estan familiarizados con ella; por
tanto, tienen muchas probabilidades de éxito debido a su conocimiento de la

empresa y sus miembros.
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En segundo lugar, una politica de promocion desde adentro ayuda a
fomentar la lealtad e inspira a un mayor esfuerzo por parte de los miembros
de una organizacion. Por ultimo, generalmente cuesta menos reclutar o
promover de esta forma que contratar a personas ajenas a la organizacion.

En la administracién del personal, es importante el proceso de induccion,
que no es mas que “un programa disefiado para ayudar a los empleados a
acoplarse facilmente dentro de la organizacion, la induccién tiene por objetivo
proporcionar al nuevo empleado la informacion que necesita a fin de trabajar

con comodidad y eficacia en la organizacion.

Por lo general, la induccién transmite tres tipos de informacion:
informacion general sobre la rutina diaria del trabajo; un repaso de la historia
de la organizacion, su finalidad, operacion y productos o servicios y de como
el trabajo del empleado contribuye a satisfacer las necesidades de ella; y una
presentacion detallada, tal vez un folleto, de sus politicas, reglas de trabajo y

presentacion del personal.
No obstante, la capacitacion a criterio de Chiavenato (2006) es:

Una actividad sistemética, planificada y permanente cuyo propdsito
general es preparar, desarrollar e integrar el talento humano al proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefo de todos
los trabajadores en sus actuales y futuros cargos para adaptarlos a las
exigencias cambiantes del entorno.( p.95)

De alli, la necesidad de capacitar a los empleados de nuevo ingreso o
recientemente promovidos es evidente, puesto que necesitan aprender
nuevas habilidades, y como su motivacion seguramente es alta, pueden

familiarizarse con relativa facilidad con las habilidades.

Por otra parte, capacitar a empleados expertos para ser mas eficaces en

su desempeiio puede ser problematico debido a que sus capacidades de
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capacitacion no siempre son faciles de determinar y, cuando se logra
determinarlas, es posible que al individuo no le guste que le ordenen cambiar

su forma de realizar el trabajo.
5. Estilo(Style)

El estilo no se refiere a la personalidad, sino al patrébn de acciones
sustantivas y simbdlicas que llevan a cabo los administradores generales. El
estilo dicta las normas que la gente sigue y la manera en que deben trabajar
e interactuar con sus companieros y clientes. El estilo captura como el trabajo

se culmina actualmente en una organizacion.

Aunque el estilo puede ser definido ampliamente por uno o dos lideres
de la organizacién, es usado aqui en este modelo para referirse a los
patrones generales de comportamiento de los miembros del equipo de

administracion.

La cultura de una organizacion no esta acabada desde el inicio de la
misma, sino que se va formando gradualmente; y es a través de su cultura
gue las organizaciones se identifican, se integran y se valoran a si mismas
para dar respuestas adecuadas y coherentes al entorno donde se

encuentran, por lo que segun el autor, se entiende por cultura organizacional

Todas las organizaciones tienen una cultura pero no todas las culturas
tienen un impacto igual sobre sus empleados. Las culturas fuertes son
aquellas en que los valores son apreciados por todos. Cuanto mas acepten

los empleados los valores, mas fuerte sera la cultura.

6. Habilidades(Skills)

Las habilidades hacen referencia a aquellas actividades que mejor

realizan las organizaciones y por las que se le reconoce. Se refiere a las
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capacidades distintivas de la organizacion en su totalidad que pueden ser
aptitudes distintivas de gente, practicas de administracion, sistemas y/o
tecnologias. Estas capacidades estan poseidas por la organizacion no por
cualquier individuo, y tipicamente se desarrollan a través del curso de los

anos.

7. Valores compartidos (Sharedvalues)

Este punto se refiere a los conceptos guias, a los valores y a las
aspiraciones que unen a una organizacion alrededor de un propésito comun.

Estos estan con frecuencia enunciados en la expresion de motivos o en
la misién de la organizacién, ya que sirven como principios de guias acerca
de qué es lo importante. Usualmente estos valores se comunican de manera
simple, e incluso pueden parecer insignificantes vistos desde afuera, pero
para los miembros de la organizacion tiene un gran significado porque
ayudan a focalizar la atencion y provee un amplio sentido del propdsito. Los
valores organizacionales determinan el éxito de la organizacion, si realmente

se comparten en aras de los objetivos supremos de la empresa.

Los valores son aprendizajes estratégicos relativamente estables en el
tiempo de que una forma de actuar es mejor que su opuesta para conseguir
que nos salgan bien las cosas. Segun criterios de expertos en este campo,
los valores definen el caracter de una organizacion, crean un sentido de
identidad, fijan lineamientos para implementar las practicas, las politicas y los
procedimientos de la misma, establecen un marco para evaluar la efectividad
de su implementacion, brinda las bases para una direccion que motive a

todos.

En fin, en una organizacién los valores son criterios para la toma de

decisiones, es por eso que determinan lo que es importante para los
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implicados con el trabajo de la organizacion y cuyo apoyo es decisivo para
que el negocio tenga un éxito a largo plazo, porque indican como debemos
actuar para preservar la identidad corporativa e identifican las prioridades

claves para el bien colectivo.

Es valido destacar que mientras mayor sea la interrelacion entre los
valores personales y los de la organizacion mejor consolidados seran los
valores compartidos, los cuales son los que los trabajadores y la
organizacion en general asumen con elevada importancia, siendo éstos
metas compartidas por la mayoria de las personas de un grupo que suelen
dar forma a la conducta del grupo y que con frecuencia persisten en el
tiempo. Es necesario que todos los miembros de la organizacion conozcan el
sistema de valores de la institucion, deben ser claros, compartidos y
aceptados por todos.

Tomando en consideracion la teoria expuesta se devela la importancia
que posee para el estudio que se esta realizando en base a un programa de
herramientas gerenciales para la toma de decisiones, dirigidas al personal
directivo, permitiendo a los docentes con funciones directivas, analizar y
accionar en base a los beneficios institucionales. Este modelo de
organizacién proporciona elementos que conducen de manera efectiva el
proceso organizacional, y poder establecer en las instituciones educativas
acciones gerenciales que promuevan un buen clima organizacional

redundando todo en beneficio del mejoramiento de la calidad educativa.

Bases Legales

El estudio, se fundamenta desde el punto de vista legal en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), que especifica
lo relacionado con el desempefio de la profesion docente, en el Articulo 104,
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de la siguiente manera:

La educacion estara a cargo de personas de reconocida moralidad y de
comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su actualizacion
permanente y les garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera
docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esta Constitucion y a
la ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada
mision. El ingreso, promocion y permanencia en el sistema educativo,
seran establecidos por ley y respondera a criterios de evaluacién de
meéritos, sin injerencia partidista o de otra naturaleza no académica. (p.
13)

En este mismo orden de ideas, se ubica la Ley Organica de Educacién
(2009), en su articulo 6, en cuyo literal g, numeral 2, establece que el Estado

ejerce la rectoria regulando, supervisando y controlando “...la gestion de
centros e instituciones educativas oficiales y privadas, con la participacion
protagénica de toda la comunidad educativa.” (p. 4), mientras que en el
numeral 3 literal j, norma que los 6rganos nacionales con competencia en
materia educativa planifican, ejecutan y coordinan politicas y programas
orientados a “La creacion de una administracién educativa eficiente, efectiva,
eficaz, desburocratizada, transparente e innovadora, fundamentada en los
principios de democracia participativa, solidaridad, ética, honestidad,
legalidad, economia, participacién, corresponsabilidad, celeridad, rendicién

de cuentas y responsabilidad social.” (p. 6).

El Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2008), en el articulo

N° 6 establece que:

El comportamiento del Docente debe estar asociado con los principios
morales, éticos los cuales contribuyen a elevar el nivel cultural de la
institucion educativa e impulsen el acercamiento de la comunidad con su
escuela, de manera que se produzcan acciones que coadyuven a
potenciar la cultura de la organizacion.

En este sentido, se comprende que los docentes en la institucion deben
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mostrar una actitud positiva, asumiendo sus funciones con responsabilidad y
verdadero sentido de pertenencia, asi como también demostrando su grado
de profesionalismo que contribuyan a crear una atmdésfera caracterizada por

un ambiente agradable.

De igual forma, se considera importante la Resolucion N° 1 (1996), en la
cual se establece que, la finalidad fundamental de la formacion docente es,
“preparar recursos humanos capaces de desempefnarse como facilitadores,
orientadores, promotores sociales, planificadores y evaluadores, por lo que la
carrera magisterial debe ser un proceso continuo de formacion, orientado a

gue mejorar la calidad de la educaciéon”.

Por todo lo expuesto, se puede decir que el sistema educativo
venezolano tiene la fundamentacion juridica en torno a la gerencia
educacional y el desempefio docente en general, sentando asi las bases
para concretar las transformaciones que se deben lograr para garantizar la

excelencia educativa.

Sistema de Variables:

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2009), la ‘"variable es una
propiedad que puede adquirir diversos valores y cuya variable es susceptible
de medirse" (p.77). Es decir, un principio, una dimensién de un objeto, un
atributo que puede variar de una o0 mas maneras y que sintetiza
conceptualmente lo que se quiere conocer acerca de las unidades de
analisis. Las variables deben ser definidas de dos formas: conceptual y

operacionalmente” (p. 379).

Es decir, es la expresion del significado que el investigador le atribuye y

con ese sentido debe entenderse durante todo el trabajo.Para la definicion
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conceptual de las variables en estudio se conceptualiza de la siguiente
manera:
(a) Variable Independiente: Herramientas Gerenciales
Definicion Conceptual
Son un conjunto de capacidades y conocimientos que una persona
posee para realizar las actividades de liderazgo y coordinacion en el rol

de gerente o lider de un grupo de trabajo u organizacion (Morales 2006).

(b) Variable Dependiente: Toma de decisiones.
Definicion Conceptual
Logro de metas deseables, impulsando la participacion total de sus
miembros, evitando la anarquia, fomentando el comparfierismo y
estimulando la creatividad y autorrealizacién de los grupos de docentes
y personas que dirigen y coordinan.
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Tabla N° 1. Operacionalizacion de las Variables

Objetivo General: Proponer herramientas para la toma de decisiones dirigidas al personal directivo de la Escuela Primaria Estadal

“Eleazar Almarat”.

Variables Definicién Conceptual Dimensiones Indicadores ltems
Herramientas Son un  conjunto  de Gerencia Estructura 1
Gerenciales capacidades y conocimientos Estrategia 2

gue una persona posee para Estilo 3

realizar las actividades de —

liderazgo y coordinacion en Part|C|pa§!on 4

el rol de gerente o lider de un Inte.racc'|on o

grupo  de  trabajo  u Motivacion 6

organizacion (Morales, Accion mancomunada 7

2006). Técnicas 8

Habilidades Humanas 9

Estratégica 10

Motivacién 11

Funciones Gerenciales Planificacion 12

Organizacion 13

Direccion 14

Control 15

Toma de Decisiones | Logro de metas deseables, Competencias Comprensién 16

impulsando la participacién Comunicacion interpersonal 17

total de sus miembros, Desarrollo de los subordinados 18

evitando ~ la  anarquia, Creacion de equipos 19

fomentgnc_io . el Toma de decisiones participativa 20
compafierismo y estimulando — .

la creatividad y Gestion de conflictos 21

autorrealizacién de los | Cualidades para la toma Experiencia 22

grupos de docentes y de decisiones Buen jUiCiO 23

personas que dirigen 'y Creatividad 24

coordinan Drucker (2005) Tipologia Decisivo 25

Integrador 26

Factibilidad Técnica y financiera 27

Fuente: Febres (2014)
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico de la investigacion, se refiere a las vias a seguir
desde que se inicia la investigacion hasta la finalizacion del mismo, es por

ello, que Balestrini (2001), define lo define como:

La instancia referida a los métodos, las diversas reglas, registros,
técnicas y protocolos con los cuales una teoria y su método calculan las
magnitudes de lo real”. De alli que se debera plantear el conjunto de
operaciones técnicas que se incorporan en el despliegue de la
investigacion en el proceso de la obtencion de los datos (p.48).

Enfoque de la Investigacion

La investigacion presentada se corresponde con un enfoque
cuantitativo, se utiliza para recabar datos con base en la medicion numérica y
el analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento vy
comprobar teorias. Segun la naturaleza de los datos se aplicd el analisis
cuantitativo”, por su parte Hernandez, Fernandez y Baptista (2009), la

conciben como:

Aquella que tiene como finalidad caracterizar los sujetos, grupos,
comunidades u otros objetos de estudios que requieran ser analizados,
descritos 0 medidos desde el ambito cientifico, es decir, la investigacion
de tipo descriptivo, sencillamente, describe lo que se investiga (p.234).

Tipo de Investigacion

La investigacion que se llevd a cabo se encuentra categorizada
dentro de la modalidad de proyecto factible, el cual segun el Manual de
Trabajo Especial de Grado, Tesis de Maestria y Doctorales, de la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2010), consiste en la

elaboracion de una “propuesta de un modelo operativo viable o una



solucibn  posible a un problema de tipo practico, para satisfacer

necesidades de una institucion o grupo social” (p.52).

Es de hacer notar la investigacion del tipo mencionado, comprende las
etapas de diagnostico, planteamiento y fundamentacion teérica de la
propuesta; procedimiento metodolégico, actividades y recursos necesarios
para la ejecucion, analisis y conclusiones, sobre la vialidad y la realizacion
del proyecto; y en caso de desarrollo, ejecucidon de la propuesta, y segun el
manual antes citado, puede llegar a la aplicacion y evaluacion del proyecto.
En el presente estudio se identifican tres fases del proyecto factible:

FASE |, Diagnostica: Se realiz6 a través de la aplicacion de un
instrumento tipo cuestionario, donde se obtendra informacion en cuanto a las
herramientas gerenciales para la toma de decisiones donde se recopilara la
informacion mas resaltante para luego ser desarrollada y evaluada. En esta
fase se aplicara la investigacion de campo.

FASE I, Factibilidad: Luego de aplicado el diagndstico, se efectud el
andlisis de los resultados obtenidos de la informacion donde se determinaré
la importancia y la necesidad de desarrollar la propuesta, Asi mismo, se
estudiaran las condiciones que permitiran la elaboracibn del mismo,
considerando su vialidad en cuanto a recursos humanos como financieros,
institucionales, tedricos y legales para la puesta en practica de la propuesta.

FASE lll, Disefio de la propuesta: Se elabor6 la propuesta apoyandose
en las fases anteriores, fundamentada en las bases teoricas y legales para

buscar resolver el problema planteado en la institucién.
Disefio de la Investigacion
De acuerdo a la estrategia utilizada para situarse en la realidad objeto de

estudio, el disefio es de campo, el cual segun Palella y Martins (2006)

consiste en “la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
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ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables” (p.97). A partir de
aqui, que se detectaron las situaciones actuales y dar solucién al problema,
determinando las herramientas gerenciales para la toma de decisiones,
dirigidas al personal directivo de la Escuela Primaria Estadal “Eleazar

Almarat”.

Poblacién y Muestra

Poblacién

La poblacion estd determinada por sus caracteristicas definitorias, por
tanto, Arias (2006), la define como. “El conjunto de personas relacionadas
con elementos que poseen caracteristicas comunes de los cuales se pueden
extraer datos para realizar el estudio o investigacién” (p.56). Por su parte, el
autor expresa que poblacion es: “Cualquier conjunto de elementos de los que

se quiere conocer o investigar alguna o algunas de sus caracteristicas”
(p.57).

De esta manera, se puede decir que la poblacion es el conjunto de
elementos con caracteristicas comunes que se analiza, validandose con las
conclusiones de esta investigacion, esta poblacion estuvo conformada por
veintisiete (27) docentes de los cuales cinco (05) cumplen funciones
Directivas (01), Subdirector (01), Coordinadores (03) adscritos a la Escuela

Primaria Bolivariana “Eleazar Almarat” y veintidos (22) de aula.
Muestra

La muestra del estudio es de tipo censal, por estar representada por
todos los miembros que conforman la poblacién, por ello, Palella y Martins

(2006), considera que el censo, “es el recuento de individuos que conforman

una poblacion estadistica, definida como un conjunto de elementos de
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referencia sobre el que se realizan las observaciones” (p.145). De esta
manera, es importante connotar que el censo de una poblacion estadistica
consiste, basicamente, en obtener el numero total de individuos mediante las
mas diversas técnicas de recuento, y que es una de las operaciones

estadisticas que no trabaja sobre una muestra, sino sobre la poblacion total.

De esta manera, Palella y Martins (2006), considera que uno de los casos
particulares de censo pero, al mismo tiempo, uno de los mas comunes, es el
denominado censo de poblacion, en el cual el objetivo es determinar el
ndamero de personas humanas que componen un grupo, normalmente un
pais 0 una nacion, en este caso, la poblacion estadistica comprenderia a los
componentes o habitantes del grupo, pais o nacion, por ello, en este estudio
de investigacion la muestra estara conformada por los por veintisiete (27)
docentes de los cuales cinco (05) cumplen funciones Directivas (01),
Subdirector (01), Coordinadores (03) adscritos a la Escuela Primaria

Bolivariana “Eleazar Almarat” y veintidos (22) de aula.

Técnica e Instrumentos de recoleccion de datos

El estudio contempla para la recoleccion de la informacion, la utilizacion
de la técnica de la encuesta, que segun Palella y Martins. (2006), son ‘las
distintas formas o manera de obtener la informacion” (p. 126) y en cuanto al
instrumento de recoleccién de datos, refiere el autor, que es “cualquier
recurso del cual puede valerse el investigador para acercarse a los

fendbmenos y extraer de ellos informacion (p.126).

El acopio de la informacién se realizé a través del cuestionario; el cual
consta de las siguientes caracteristicas: a) de forma y de contenido sencillo
de contestar, b) los items estaran redactados de forma clara y concisa c), y

se establecieron tres (03) alternativas de respuesta tipo escala de Likert,
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categorizadas como: siempre, a veces y nunca.

Validez y Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos
Validez

El estudio se torna sobre la base conceptual que expresa Palella y
Martins (2006) con respecto a la validez, la cual se define como la “ausencia
de sesgos. Representa la relacion entre lo que se mide, y aquello que
realmente se quiere medir’ (p.167). Existen varios métodos para garantizar

su evidencia: validez de contenido, criterio, y constructo.

En el caso especifico de este estudio, la validez del instrumento se
obtuvo a través del Juicio de expertos, en donde se develd la intervencion y
revision de dos (02) especialistas en Gerencia Educativa y (01) especialista
en Metodologia, para ello el instrumento fue revisado previamente a nivel de

pertinencia, coherencia y redaccion.

Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Segun Palella y Martins (2006) senala que, la confiablidad, “es el grado
en el que las mediciones estan libres de la desviacién producidas por los
errores causales” (p.176), ademas, la precisiébn de una medida es la que

asegura su repetitividad si se repite, siempre da el mismo resultado.

Se determiné el grado de confiabilidad, debido a que se utiliz6 el método
de Alfa de Crombach, ya que sus coeficientes de estimacion son sencillos de
computar y estan disponibles en programas estadisticos, y la féormula para

calcularla es la siguiente:
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Donde:

a = Coeficiente de Confiabilidad

K = Cantidad de items del instrumento

Y Si? = Sumatoria de las Varianzas por items

Y St? = Varianza de los Valores totales.

La confiabilidad se realiz6 a través de la aplicaciéon de una prueba piloto
ya validada, y para hallar el coeficiente de confiabilidad se procedi6 de la
siguiente manera:

a) Aplicacion de la prueba piloto a un grupo de sujetos no pertenecientes a
la muestra de estudio, con caracteristicas equivalentes a la misma.

b) Codificacion de las respuestas; matriz de tabulacion de doble entrada con
el apoyo del programa estadistico SPSS.

c) Calculo del Coeficiente de Alfa de Cronbach, dando como resultado 0,87
lo cual se considera alto

Rango Magnitud:

0.81 — 1.00 Muy alta

0.61 — 0.80 Alta

0.41 - 0.60 Moderada

0.21 - 0.40 Baja

0.001 — 0.20 Muy baja

Técnica de Analisis de Datos

Después que se aplicé el cuestionario, se recolectaron los datos, del
instrumento disefiado para la muestra objeto de estudio de la presente
investigacion, los cuales se codificaron, clasificaron y tabularon, para su

analisis, graficacion e interpretacion posterior. Es importante significar, que el
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andlisis de los datos e informacion en forma cuantitativa, permitio la
aplicacion de la estadistica descriptiva, para después del andlisis de cada
uno de los items del instrumento destacar las distribuciones de frecuencias

relativas y absolutas por cada respuesta encontrada.

Procedimientos de la Investigacion

Es importante significar, que el procedimiento de la investigacion, segun
Arias (2006), “son los pasos que el investigador debe ejecutar por los
distintos estadios de la investigacion” (p.65), de esta manera las fases que
se cumpliran para llevar a efecto el siguiente trabajo de investigacion, son las

siguientes:

La investigacion se desarroll6 en un procedimiento conformado por 4
fases:

Primera: Diagnostico, se realizé para conocer a fondo la problematica
y poder establecer la planificacion de las acciones o estrategias que
desarrollaron los docentes en cuanto al proceso de adaptacién en educacion
inicial.

Segunda: Revision Bibliografica, es aqui donde se realiz6 una
revision a los diferentes textos y estudios que proporcionaron informacién
para estructurar lo relativo al marco tedrico.

Tercera: Orden metodologico, para determinar el tipo de
investigacion, disefio, construccién del instrumento, técnica de analisis e
interpretacion de los datos recolectados, lo que permiti6 conocer a

profundidad las debilidades que originen la problematica.
Cuarta: Aspecto administrativo, en este aparte se consideré las

posibilidades reales a nivel econémico, institucional, humano y técnico para

la aplicacion del disefio y desarrollar sus acciones de manera efectiva.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Finalizada la fase de recoleccion y registro de datos, se procedi6 a dar el

tratamiento correspondiente a la informacibn como es el andlisis e

interpretacion de los resultados por lo que se presentan en forma cuantitativa

y recibiran un tratamiento de: codificacion, tabulacidén e interpretacion de los

mismos para reflejar informacién cuantitativa.

El andlisis descriptivo facilito sintetizar los datos para luego distribuirlos en

cuadros y graficos, donde se implementa una técnica de andlisis l6gico

denominada deduccioén, detallada a continuacion.

Tabla 2

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta

institucion educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimensidén: Gerencia

Indicador: Estructura

Fuente: Autor 2014

items Pregunta
1 Se estructuran las areas de trabajo tomando en cuenta el contexto
escolar
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 5 100 - - 5 100
(PD)
Doc. 11 50 11 50 - - 22 100
Aula
(DA)
Total 27 100




Grafico 1
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Descripcion: En el items 1 al indagar sobre las areas de trabajo son
estructuradas tomando en cuenta el contexto escolar, 100% del personal
directivo respondié siempre, en ese mismo sentido, los docentes de aula
respondieron 50% siempre y 50% a veces, lo que constituye cierta debilidad
desde la éptica del personal de aula debe ser reorientado tomando en cuenta
sus necesidades. De acuerdo con Stoner (1996), estructurar un area de
trabajo: “no es mas que la agrupacién de actividades de trabajos similares y
conectados l6gicamente en un solo departamento pero de forma flexible y
adecuada” (p.47). Siendo ello considerado, se favorece el desempefio
gerencial y es asumido el puesto de trabajo en forma productiva siempre que
el gerente sea motivador y asi lo propicie a través de un proceso de toma de

decisiones interactivo.
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Tabla 3

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimension: Gerencia

Indicador: Estrategia

items Pregunta
2 Se diseflan estrategias que permiten alcanzar los objetivos
propuestos en la institucion de manera efectiva

SIEMPRE (S) A VECES (AV) NUNCA (N) Totales

F % F % F % F %

Pers. Dir 3 60 2 40 - - 5 100
(PD)

Doc. Aula 8 36 8 64 - - 22 100
(DA)

Total 27 100

Fuente: Autor 2014

Grafico 2
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Descripcién: En el items 2 se indagd sobre si se disefian estrategias que
permiten alcanzar los objetivos propuestos en la institucibn de manera
efectiva, donde el personal directivo respondié en un 60%siempre y un 40%
a veces, a lo que los docentes de aula un 64% respondid a veces y 36%
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siempre lo cual denota cierta debilidad bien sea en las estrategias o la forma
de implementarlas, es oportuno citar a Guédez (2010): “Un gerente no opera
en el vacio debe planificar para trazar estrategias, aunque estas no
garantizan el logro de los objetivos por si sola, sino que debe determinar
eficaces formas para lograrlos” (p.191);es de importancia entonces hacer
una revision en la institucion diagnosticada de tal manera de determinar la
necesidad de innovar las formas de posibilitar el logro de los objetivos o
corregir posibles desvios de recursos, en correspondencia con los fines de

las politicas educativas del Estado venezolano.

Tabla 4

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucién educativa:

Variable: Herramientas gerenciales

Dimensién: Gerencia

Indicador: Estilo

items Pregunta
3 Se toman decisiones en conjunto con el equipo de trabajo de forma
armoniosa en esta institucion

SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales

F % F % F % F %

Per. Dir. 3 60 1 20 1 20 5 100
(PD)

Doc. Aula 10 45 8 36 4 19 22 100
(DA)

Total 27 100

Fuente: Autor 2014

Gréfico 3
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Descripcion: En cuanto al item 3, cuya interrogante fue si toman decisiones
en conjunto con el equipo de trabajo de forma armoniosa en esta institucion,
el personal directivo el 60% respondi6é siempre, 20% dijo casi siempre y otro
20% sefial6 que nunca; en el mismo orden, los docentes de aula
respondieron 45% siempre, 36% a veces y 19% nunca, siendo ello un reflejo
que es necesario mejorar la forma de buscar alternativas viables hacia la
busquedas de soluciones ante cualquier eventualidad en dicha institucion

educativa,

Es entonces importante que el gerente maneje y utilice de la forma mas
flexible la informacién, de manera consensuada en el proceso a partir de un
procesos de toma de decisiones donde participen los miembros de la
organizacién cuando los resultados que arroja una determinada realidad no
coincide con lo que se supone que debia suceder y asi definir alternativas de

solucioén.

Tabla b

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucién educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimension: Gerencia

Indicador: Participacion

items Pregunta
4 Se Involucra al personal de forma participativa para alcanzar las metas
institucionales
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F %
Per. Dir. 5 100 3 60 - - 5 100
(PD)
Doc. Aula 10 45 10 45 2 10 22 100
(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014
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Gréfico 4
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. Relacionado a si se Involucra al personal
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de forma

participativa para alcanzar las metas institucionales, 100% respondi6 a

siempre, lo que no guarda relacién con lo respondido por los docentes de

aula quienes consideraron en porcentaje iguales de 45% siemprey a veces

y 10% nunca, denota ello que la gerencia no desarrolla habilidades

conducentes al intercambio de experiencias y el fomento del sentido de

pertenencia a la organizacién escolar, lo cual no motiva al talento humano a

sentirse comprometido a esforzarse por lograr las metas institucionales.

Tabla 6

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:
Variable: Herramientas Gerenciales
Dimension: Gerencia

Indicador: Interaccion

Fuente: Autor 2014
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items Pregunta
5 Interactda el personal de forma efectiva para establecer los objetivos
educativos
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 1 20 2 40 2 40 5 100
(PD)
Doc. Aula | 11 50 - - 11 50 22 100
(DA)
Total 27 100
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Descripcion: Sobre si existe interaccion con el personal de forma efectiva

para establecer los objetivos educativos indagado en el item 5, un 60%

sefalod a veces, un 40% nunca, y siempre un 20%, Yy el personal docente de

aula respondié 50% siempre y 50% nunca, denota la incongruencia en el

dicho proceso lo cual puede ser indicativo de la falla en la toma de

decisiones, la interaccion conduce que entre el talento humano se propicie

retroalimentacion a efectos de canalizar acciones que permitan reconducir

y/o determinar la forma del logro de los objetivos.

Tabla 7

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucién educativa:
Variable: Herramientas Gerenciales
Dimensién: Gerencia
Indicador: Motivacion

Fuente: Autor 2014
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items Pregunta
6 La motivaciéon favorece el cumplimiento de los objetivos en la
institucion
SIEMPRE (S) A VECES (AV) NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 2 40 - - 3 60 5 100
(PD)
Doc. Aula 2 10 15 68 5 22 22 100
(DA)
Total 27 100




Gréafico 6
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ITEMS 6

Descripcidn: Tal como se refleja en el items 6, al ser indagados relacionado
a si la motivacién favorece el cumplimiento de los objetivos en la institucion,
el personal directivo en un 60% sefialé siempre y 40% nunca, no asi los
docentes de aula que 68% respondid a veces, 22% nunca y 10% siempre,
en no obstante, es entonces de importancia que en la institucion objetivo en
el contexto gerencial surja una combinacion entre la habilidad para
desarrollar ideas y la forma de motivar al talento humano para que forma

aceptable y armoniosa las materialice pues la motivacion.

Tabla 8

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimensioén: Gerencia

Indicador: Accibn mancomunada

items Pregunta
7 La accion mancomunada gerencia-personal de aula fortalece el
logro de las metas institucionales
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 2 40 3 60 - - 5 100
(PD)
Doc. Aula 8 36 - - 14 64 22 100
(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014
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Gréafico 7
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Descripcidn: Relacionado a si la accibn mancomunada gerencia- personal

de aula fortalece el logro de las metas institucionales, planteado en el item 7,

del personal directivo el 60% respondi6é a veces y 40% siempre, mientras que

el personal de aula 64% respondié nunca y 36% siempre, es importante

entonces que el personal directivo desarrolle acciones que inviten a la

participacion flexible de los docentes de aula, asi, unen esfuerzos para

lograr resultados positivos, siendo importante para ello un proceso de toma

de decisiones igualmente participativo.

Tabla 9

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta

institucion educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimension: Habilidades
Indicador: Técnicas

Fuente: Autor 2014
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items Pregunta
8 El manejo de herramientas gerenciales es adecuado al peffil
profesional del talento humano
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 2 40 2 40 1 20 5 100
(PD)
Doc. Aula 8 36 - - 14 64 22 100
(DA)
Total 27 100
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Descripcidn: El item 8, sobre si el manejo de herramientas gerenciales es

adecuado al perfil profesional del talento humano, 100% de los directivos

respondieron siempre; en el mismo orden de ideas, el personal que se

desempeiia en aula sefialé6 64% nunca y 36% siempre, lo cual en cierto

modo contradice lo considerado por los directivos.

Es de relevancia entonces que cada gerente analice las causas del error y

que haga su propio autoandlisis para que detecte cuales son los fallos y

errores especialmente en la determinacion de estrategias.

Tabla 10

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucién educativa:
Variable: Herramientas Gerenciales
Dimension: Habilidades
Indicador: Humanas

Fuente: Autor 2014
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items Pregunta
9 Se involucra al colectivo para la formulacién de alternativas de
solucion para la toma de decisiones
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N)
Totales
F % F % F % F %
PER Dir 2 40 - - 3 60 5 100
(PD)
Doc. Aula 10 45 12 65 - - 22 100
(DA)
Total 27 100
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Descripcion: El item 9 planteé si se involucra al colectivo para la
formulacion de alternativas de solucion para la toma de decisiones un 60%
respondié nunca y 40% siempre; los docentes de aula respondieron 65% a

veces Yy 45% siempre. Ducker (2009), en relacién a ese aspecto considera:

Tomar decisiones lleva implicita la estimulacion y atencion al recurso

humano, la participacién del colectivo en el proceso de direccion, su

incorporacion a la busqueda y solucion de los problemas, asi como

tenerlos en cuenta en la toma de decisiones.(p.90)

Solo asi, el gerente garantiza en la institucion educativa un proceso de
intercambio entre los actores del hecho educativo, a través del cual
comparten ideas y experiencias en todos los niveles y se apoyan

mutuamente hacia el logro de objetivos comunes.

Tabla 11

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimension: Habilidades

Indicador: Estratégicas
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items Pregunta
10 Son apropiadas las metas en relacion a los medios asignados para
alcanzarla
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Pers Dir. 3 60 2 40 5 100
(PD)
Doc. Aula | 10 45 10 45 2 |10 22 100
(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014
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Descripcién: Cuando los encuestados se les pregunt6é en funcion a si son
apropiadas las metas en relacién a los medios asignados para alcanzarla,
los directivos encuestados respondieron 60% a veces y 40% nunca; el
personal docente respondié un 45% a veces, 45% nunca y 10% siempre.
De alli, siempre es necesario una revision sobre como s maneja el proceso
de toma de decisiones, e igualmente planificar siempre oportunidades para

profundizar los conocimientos al respecto.
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Tabla 12

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta

institucion educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales
Dimensioén: Habilidades

Indicador: Motivacion

items Pregunta
11 La motivacion constituye una fortaleza institucional que facilita el logro
de las metas
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir 2 40% 3 60% 5 100
(PD)
Doc. Aula 2 10 8 36 12 54 22 100
(DA)
Total 27 100
Fuente: Autor 2014
Grafico 11
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Descripcion: Del mismo modo, se indag6 en el item 11 La responsabilidad

compartida constituye una fortaleza institucional que facilita el logro de las metas

60% sefialé nunca y 40% siempre, los docentes de aula respondieron 54%

nunca, 36% a veces y 10% siempre, denota ello una contradiccion y a la vez

una debilidad gerencial. Se requiere entonces cumplir tareas y retos por

parte del personal directivo, aplicando habilidades que propicien una vision

compartida con todo el personal de tal forma que a la hora de establecer

metas se logre el compromiso compartido que conlleva al logro de las

mismas en forma efectiva.




Tabla 13

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que el personal
directivo de la institucion:
Variable: Herramientas Gerenciales
Dimensioén: Funciones Gerenciales

Indicador: Planificacion

items Pregunta
12 Existe planificado un sistema de supervisién flexible para evaluar
cumplimiento las metas institucionales
SIEMPRE (S) A VECES (AV) [ NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 5 100 5 100
(PD)
Doc. Aula 11 50 11 50 22 100
(DA)
Total 27 100
Fuente: Autor 2014
Gréfico 12
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Descripcién: En el item 12 se pregunt6 si Existe un sistema de supervision

flexible para evaluar cumplimiento las metas institucionales, segun respondi6

el personal directivo, un 60% sefialé siempre y 40% nunca; al respecto, lod

docentes de aula respondieron en iguales porcentajes de 50% a veces y

nunca, aunque al parecer constituye la evaluacion una fortaleza institucional,

debe reconducirse de tal manera que todos en forma general logren percibir

que dicho proceso, lejos de ser una presion constituye un proceso que

permite mejorar el hecho educativo, como considera: Warren (1983),:
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El es y el deber ser de la accion supervisora contribuyen a buscar
soluciones a los problemas educativos en forma oportuna donde se
coordine y estimule el desenvolvimiento del docente en la sociedad a la
cual pertenece, con la intencion de sincronizar las acciones que
circunscriben las actividades administrativas y su interaccion con la
supervision (p.55)

De alli, es importante que el proceso de toma de decisiones sea una
herramienta conducente a mejorar las lineas de accion del proceso
supervisorio y de manera retroalimentativa, se determine las fallas y se

disefien nuevas formas de supervisar.

Tabla 14
Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta

institucion educativa:
Variable: Herramientas Gerenciales
Dimensidén: Funciones Gerenciales

Indicador: Organizacion

items Pregunta
13 Se valora la opinién del personal de aula para organizar los medios
para el alcance de los objetivos
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 2 40 1 20 2 40 5 100
(PD)
Doc. Aula 2 10 10 45 10 45 22 100
(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014
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Gréafico 13
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Descripcion: En el item 13 se preguntd sobre si se valora la opinion del
personal de aula para decidir el alcance de los objetivos, el personal directivo
respondié un 40% respondio siempre, 40%, sefalé nuncay 20% respondid
a veces; sobre el mismo aspecto el personal de aula respondié 45% a veces

y nunca para un total de 90% y 10% siempre

Tabla 15

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucién educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimension: Funciones Gerenciales

Indicador: Direccion

items Pregunta
14 Existe un proceso de direccion efectivo entre la gerencia y docentes
de aula para guiar el desarrollo de la toma de decisiones
SIEMPRE (S) A VECES NUNCA (N) Totales
(AV)
F % F % F % F %
Per. Dir (PD) | 2 40 3 60 5 100
Doc. Aula 2 10 20 90 22 100
(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014

61



Gréafico 14
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Descripcion: Al preguntarse sobre si existe un proceso de direccion efectivo
entre la gerencia y docentes de aula para guiar el desarrollo de la toma de
decisiones, los directivos un 60% de los encuestados respondié nunca y un
40% siempre y los docentes de aula 90% dijo nunca y 10% siempre, por lo
que es de vital importancia aplicar herramientas gerenciales de comunicacién
efectivas, que aplicadas al proceso de toma de decisiones conduzca a
establecer a articular y conducir la escogencia de las decisiones visionando
esfuerzos compartidos de manera inteligente y eficaz. Desde esa
perspectiva es relevante fortalecer las habilidades gerenciales de tal forma
que el proceso de toma de decisiones se vea beneficiado por ser abierto y
dotado de alternativas de solucion donde se consideren los diversos puntos

de vista de los involucrados.

Tabla 16

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Herramientas Gerenciales

Dimension: Funciones Gerenciales

Indicador: Control
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items Pregunta
15 El control permite mejorar las formas de desarrollar las actividades
educativas
SIEMPRE (S) | A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir (PD) 2 40 - - 3 60 5 100
Doc. Aula 2 10 12 54 8 36 22 100
(DA)
Total 27 100
Fuente: Autor 2014
Grafico 15
60% 7
50% 1
40% A
30%
O SIEMPRE
20% 1
B A VECES
10% -
O NUNCA
0% -
ITEMS 17
Descripcion: Sobre el item 15, tal como lo refleja el grafico, un 60% del

personal directivo sefialé que siempre el control permite mejorar las formas de

desarrollar las actividades educativas y 40% sefalé a veces, y el personal de

aula indico 54% a veces, 36% nuncay 10% siempre, lo que puede asociarse

al hecho que la toma de decisiones no

Tabla 17

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta

institucion educativa:
Variable: Toma de Decisiones
Dimension: Competencias

Indicador: Comprensién
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items Pregunta

16 Se incentiva al personal hacia la conformacién de equipos de

trabajo
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N)
Totales

F % F % F % F %

Per DI (PD) | 2 40 3 60 5 100

Doc. Aula | 15 69 7 31 - - 22 100

(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014
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Descripcion: En cuanto a si se incentiva al personal hacia la conformacién de
equipos de trabajo, 100% de los directivos respondié siempre, relativo a los
docentes de aula 66% sefialo siempre y 31% a veces, lo que en cierta
forma denota buena accién gerencial mas es conveniente como considera
Reyes (2012), considera al referirse a las habilidades de un buen gerente
que este; “debe dinamizar los procesos gerenciales con la conformacién de
equipos de trabajo”(p. 67), y para ello se requiere implementar aptitudes

gerenciales flexibles, donde unifique criterios.

Tabla 18

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones
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Dimension: Competencias

Indicador: Comunicacion interpersonal

items Pregunta
17 Se solventan las situaciones de conflictos de forma interactiva
gerencia-docentes

SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales

F % F % F % F %

Per. Dir.(PD) 2 40 1 20 2 40 5 100
Doc. Aula(DA) 11 50 11 50 - - 22 100
Total 27 100

Fuente: Autor 2014

Gréfico 17
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Descripcion: Como refleja el grafico 17, correspondiente a los datos del
item 17, relacionado a si se solventan las situaciones de conflictos de forma
interactiva gerencia-docentes un 40% respondi6 siempre, 40% nunca y 20%
respondié a veces en relacién a los directivos encuestados; en torno al
personal de aula 50% dijo a veces y 50% nunca; refleja ello que en la
institucion no se implementan herramientas gerenciales desde un estilo
participativo que imprima pluralidad al proceso de resolucion de conflictos, y
como establece Pérez (2009): “De esa forma pueden confrontarse las
informaciones para acordar con el consenso alternativas de solucion,
pudiendo entonces generarse un clima organizacional satisfactorio, que a la

vez fortalece el proceso de toma de decisiones.
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Tabla 19

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimension: Competencias

Indicador: Desarrollo de los subordinados

items Pregunta
18 Se crean espacios de reflexion con vision holistica que fortalece la
gestion de conflictos
SIEMPRE (S) | A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per Dir. 2 40 1 20 2 40 5 100
(PD)
Doc. Aula 11 50 11 50 22 100
(DA)
Total 27 100
Fuente: Autor 2014
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Descripcién: El item 18 relacionado a si se crean espacios de reflexion con
vision holistica que fortalezca la gestién de conflictos, en cuanto al personal
directivo 40% respondio siempre, otro 40% dijo nunca y 20% a veces, los
docentes de aula respondieron 50% a veces y 50% nunca; siendo ello un
reflejo que debe reconducirse la manera de gestionar tal como refiere
Chiavenato (2006): “El pensamiento estratégico y global con la accion tactica
y local: conjugar su invariable concentracion en el logro de los objetivos, con

la flexibilidad de analisis y proceder ante cada situacion” (p.101). De esa
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forma se favorece la busqueda de alternativas para solventar los conflictos

que puedan surgir asi como el proceso de toma de decisiones.

Tabla 20

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimension: Competencias

Indicador: Creacién de equipos

items Pregunta
19 Se promueve el analisis para la toma de decisiones en esta
institucion
SIEMPRE (S) A VECES NUNCA (N) Totales
(AV)

F % F % F %

Per. Dir (PD) 3 60 2 40 5 100
Doc. Aula(DA) 11 50 |11 50 22 100
Total 27 100

Fuente: Autor 2014

Gréafico 19
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Descripcién: En cuanto a si se promueve el analisis grupal en el personal
para la toma de decisiones, 60% del personal directivo respondié siempre y
un 40%, nunca mientras 50% de los docentes de aula dijo a veces y 50%

nunca. Lo anterior, permitird que todo el colectivo mejore la percepcion
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sobre la gerencia, toda vez que cada situacién sea considerada de forma
oportuna de tal manera que ofrezca la posibilidad de integrar experiencias
en el desarrollo de actividades criticas reflexivas, socio-interactivas,

comunicativas, que generan soluciones viables.

Tabla 21

Distribucion de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimension: Competencias

Indicador: Toma de decisiones participativa

I

items Pregunta
20 Se promueve la toma de decisiones participativa para alcanzar los
objetivos institucionales
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Per. Dir. 5 100 5 100
(PD)
Doc. - - 8 36 14 64 22 100
Aula(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014

Grafico 20
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Descripcion: Relacionado a si promueve la toma de decisiones participativa
para alcanzar los objetivos institucionales, el personal directivo 100% dijo
siempre, relacionado a los docentes de aula 64% dijo nunca y 36% a veces,
lo cual refleja la necesidad de implementar correctivos en las forma de
conducir el proceso de toma de decisiones de tal forma que como considera
De alli todo el personal docente se sentiria pieza fundamental en la

institucion.

Tabla 22

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimension: Competencias

Indicador: Gestion de conflictos

items Pregunta
21 Se reconoce el trabajo en equipo y se orienta hacia el cumplimiento de
las nuevas tareas.
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Pers. Dir. 2 40 3 60 5 100
(PD)
Doc. 8 36 10 45 7 31 22 100
Aula(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014

Gréafico 21
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Descripcion: Vinculado a si se reconoce el trabajo en equipo y se orienta
hacia el cumplimiento de las nuevas tareas indagado en el item 22; de los
cuales el personal directivo en un 60% dijo nunca y 40% siempre, pues
como vienen reflejandose en otros items, existe la necesidad de fortalecer el
trabajo en equipo desde una dimension centrada en la satisfaccion de su
equipo de trabajo, que los ayude a mejorar los espacios personales y
profesionales y que los forme como promotores sociales en la construccion

de una gerencia mas humana.

Tabla 23

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimension: Cualidades de la Toma de Decisiones

Indicador: Experiencia

items Pregunta
22 La toma de decisiones grupales beneficia el buen funcionamiento
de la institucién
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Pers. 2 40 - - 3 60 5 100
Dir.(PD)
Doc. 2 10 2 10 18 | 80 22 100
Aula(DA)
Total 27 100

Fuente: Autor 2014
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Descripcion: En relacién al item 22, sobre si se implementa la toma de

decisiones grupales para el buen funcionamiento de la institucion, el

personal directivo 40% sefalo siempre y 60% nunca, el personal de aula

respondié 80% dijo nunca , 10% siempre y 10% a veces,

Tabla 24

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta

institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimensién: Calidades de la Toma de Decisiones

Indicador: Buen juicio

items Pregunta
23 Fomenta l|la redimensibn de la toma de decisiones
consensuada para evolucionar en el logro de los objetivos
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N)
Totales
F % F % |F % F %
Pers. Dir 3 60 2 40 - - 5 100
(PD)
Doc. 2 10 2 10 18 80 22 100
Aula(DA)
Total 27 100
Fuente: Febres 2014
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Descripcién: Propicia la redimension de la toma de decisiones consensuada

para evolucionar en el logro de los objetivos, un porcentaje de 60%

respondio siempre y 40% a veces, en cuanto al personal de aula, 80% dijo

nunca , 10% siempre y 10% a veces, es asi, que conviene considerar lo

expresado por Koontz y Weihrich, (2004), al sefialar:

Las

competencias

gerenciales del director deben estar

contextualizadas dentro de estos cuatros pasos fundamentales al

momento de la toma de decisiones

y que las mismas sean

consideradas no solo de manera individual, sino también tomando
en cuenta al personal y al colectivo, optimizando el éxito de la
organizacion. (p.34)

De alli, aplicar correctivos cuando sea necesario y no tomar de cisiones

de forma arbitraria sino a partir de la participacion del colectivo conlleva a

fortalecer dicho proceso.

Tabla 25

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimension: Competencias

Indicador: Desarrollo de los Subordinados

items Pregunta
24 Es necesario actualizar los conocimientos gerenciales para
mejorar la toma de decisiones
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Pers. 5 100 - - - - 5 100
Dir.(PD)
Doc. 20 90 2 10 - - 22 100
Aula(DA)

Fuente: Autor 2014
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Gréafico 24
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Descripcion: Relacionado a si es necesario actualizar los conocimientos
gerenciales para mejorar la toma de decisiones preguntado en el item 24,
100% de los directivos encuestados dijo siempre, mientras que 90% de los
docentes de aula sefal6 siempre y 10% a veces, lo cual denota la
aceptabilidad de permanente formacion profesional para mejorar el desarrollo
de la praxis docentes que necesariamente determinada por el proceso de

toma de decisiones

Tabla 26

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimensioén: Tipologia

Indicador: Decisivo

items Pregunta
25 Participaria en el desarrollo de talleres que fortalezcan el proceso
de toma de decisiones
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Pers. 5 100 - - - - 5 100
Dir.(PD)
Doc. 20 90 2 10 - - 22 100
Aula(DA)

Fuente: Autor 2014
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Gréafico 25
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Descripcion: Sobre la participacion en el desarrollo de talleres que
fortalezcan el proceso de toma de decisiones tanto el personal directivo
como el personal docente de aula respondié 100% siempre, lo que aprueba
la factibilidad de desarrollar las actividades contentivas en el plan de accion
a desarrollar sobre herramientas gerenciales para fortalecer la toma de

decisiones.

Tabla 27

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta
institucién educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimensioén: Tipologia

Indicador: Integrador

items Pregunta
26 La institucion cuenta con recursos materiales para desarrollar un plan
de accion de mejoramiento gerencial
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N) Totales
F % F % F % F %
Pers. 5 100 - - - - 5 100
Dir.(PD)
Doc. 20 90 2 10 - - 22 100
Aula(DA)

Fuente: Autor 2014
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Gréafico 26
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Descripcién: Se observo una participacion masiva sobre la redimension de

las decisiones tomadas ante dificultades para el cumplimiento de las metas,

ya que se nota la iniciativa para el de mejoramiento gerencial para la toma

de decisiones, los encuestados respondieron 100% siempre tanto personal

directivo como docente, siendo un resultado que favorece el desarrollo de

este estudio.

Tabla 28

Distribucién de Frecuencias y Porcentajes Considera usted que en esta

institucion educativa:

Variable: Toma de Decisiones

Dimensién: Factibilidad

Indicador: Técnica y Financiera

items Pregunta
27 La institucion cuenta con recursos financieros para desarrollar
un plan de accion de mejoramiento gerencial
SIEMPRE (S) A VECES (AV) | NUNCA (N)
Totales
F % F % F % F %
Pers. 5 100 - - - - 5 100
Dir.(PD)
Doc. 20 90 2 10 - - 22 100
Aula(DA)

Fuente: Autor 2014
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Grafico 27
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Descripcion: En el items 27, se indagd sobre la institucibn cuenta con
recursos financieros para desarrollar un plan de accién de mejoramiento
gerencial para la toma de decisiones, los encuestados tanto el personal
directivo como docente de aula respondié 100% siempre, lo que refleja que
es viable el desarrollo de un plan de accién de mejoramiento gerencial, y

corrobora lo planteado en estudio.

Conclusiones

El manejo de herramientas gerenciales para que un gerente logre ser un
modelo de vida para el grupo del talento humano que dirige, si bien requiere
individualidad igualmente exige el dominio de cierto conocimiento sobre
esquemas paradigmaticos que permitan innovar en las formas de desarrollar
el proceso de toma de decisiones, por consiguiente, existen herramientas
intrinsecas al ser humano pero otras estdn asociadas al conocimiento

adquirido como fortaleza.

La presente investigacion tuvo como objetivo general, proponer
herramientas gerenciales para la toma de decisiones dirigidas al personal
directivo de la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”, del Municipio San

Carlos. Estado Cojedes
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En tal sentido, se plantearon algunas interrogantes con el fin de iniciar un
proceso investigativo, tomando como base instrumentos de recoleccion de
datos para constatar la realidad directamente de los actores comprometidos
en el proceso educativo, una vez realizado el procesamiento
correspondiente, se evidencio algunos hallazgos los cuales se presentan con
el propdsito de plantear acciones que permitan mejorar en alguna manera la

problematica.

En relacion al objetivo especifico N°1, el cual tenia como propdésito,
diagnosticar los conocimientos que posee el personal directivo sobre la toma
de decisiones en la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”,. a partir del
diagnéstico sobre los conocimientos que posee el personal directivo sobre
la toma de decisiones en la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”, fue
evidente que existen debilidades en funcién a la forma de dirigir, la cual
denoté que carece de cierta sistematicidad que permita incorporar a todos
los actores especialmente a los docentes de aula en el aporte de posibles
soluciones a los diversos conflictos que puedan surgir, reflejado ello en la
insuficiencia en funcion a los al desarrollo planificado de acciones de forma
motivadoras y consensuada donde el personal docente aporte asi como la
organizaciéon de los medios para el logro de las metas funcién que debe ser
oportuna, es decir, estar presente para el momento en que realmente se
necesita, y no de aparicion extemporanea, lo cual debe estar conectado con
el proceso de toma de decisiones puesto que, en conjunto forma parte del

proceso administrativo como piedra angular de la accion directiva.

Continuando se presenta el objetivo especifico N° 2 en el cual se planteg,
identificar las herramientas gerenciales que han utilizado los directivos para
la toma de decisiones, se diagnosticO que las herramientas gerenciales que
han utilizado los directivos para la toma de decisiones en la Escuela Primaria

Estadal “Eleazar Almarat”, no constituyen el fuerte de las herramientas

77



gerenciales, en virtud que son poco flexibles y consensuadas, por lo que no
responden a una administracion escolar, provista de un proceso decisorio
donde a partir de la interaccion y aporte de los docentes de aula se delineen

acciones llamadas a revolucionar la calidad de la educacion.

Lo anterior, en vista que la toma de decisiones debe representar en el
todo contexto organizacional y especialmente en el educativo un instrumento
eficaz en todo lo que implique el proceso educativo, dado que cualquier
accion improvisada afecta a todo el colectivo educativo vinculado, por lo que
cobra relevancia la formacion en herramientas gerenciales de tal forma
quienes dirigen la institucion educativa favorezcan el establecimiento de
relaciones basadas en la empatia, comprension, interaccién, escucha
asertiva, comunicacion fluida y oportuna, entre otros, tendiente a tomar mejor
conciencia de la realidad del entorno escolar y por tanto posibilitar la mejora
educativa al aportar de forma participativa tentativas formas de solucionar
cualquier eventualidad y lo mas importante de lograr los fines de la

educacion.

En relacion con el objetivo N° 3 Determinar la factibilidad del disefio de
herramientas gerenciales para la toma de decisiones en la Escuela Primaria
Estadal “Eleazar Almarat”, En tal sentido, se infiere la necesidad del
aprovechamiento de los recursos humanos para potenciar un equipo
docente de alto desempefio y a su vez contar con la disponibilidad de los
recursos econdmicos y equipos tecnoldgicos necesarios para que se pueda
desarrollar planes factibles formativos y de actualizacion tales como:

convivencias, charlas, talleres, cursos y otros.

Finalmente, se propone el objetivo especifico N° 4 Disefiar Herramientas
gerenciales para la toma de decisiones dirigidas al personal directivo en la Escuela

Primaria Estadal “Eleazar Almarat”. Se evidencio una gran diferencia entre
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los resultados emitidos por las muestras consultadas, en tal sentido los
resultados muestran que es necesaria la implementacion de un plan de
formacion que sea dinamico, realista, permanente e integral, eficiente y
motivador para fortalecer las individualidades formativas tanto personal
como profesional y de igual manera planificacion estratégica institucional

para conformar un equipo de alto desempefio.

Recomendaciones

Se sugiere, al personal directivo, que planifiquen y ejecuten
conversatorios y talleres, que les sirvan para fortalecer el nivel gerencial,
sobre la conduccion y desarrollo del proceso de toma de decisiones,
transmisible las herramientas adquiridas para ello, a los docentes de aula

que dirigen.

Ser lideres para lograr la integracion entre todos los actores del proceso
educativo de manera planificada, en armonia, basado en una cultura
organizacional acorde y constante renovacién por medio de la reflexion de la
practica educativa, donde lo primordial es ofrecer un proceso decisional

participativo.
Implementar actividades de integracion que permitan
dar a conocer la visibn gerencia, donde la participacion colectiva se refleje

como valor primordial para el éxito educativo.

Compatrtir los problemas y logros de la organizacion en un ambiente

democrético y fraterno.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

MODELO DE HERRAMIENTAS GERENCIALES DE LAS SIETE “S” DE LA
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE STONER

Presentacion

Las tendencias actuales en educacion, estan dirigidas a formar un ser
integral con orientacion hacia el desarrollo y el trabajo liberador, en ese
sentido, son de relevancia las herramientas gerenciales que el personal
directivo asuma, especialmente para la conduccion del proceso de toma de
decisiones como punto de partida para direccionar eficientemente el entorno
organizacional teniendo como base el desarrollo de las funciones
administrativas como son la planificacion, organizacion, ejecucion vy
supervision o control, para lo cual debe considerarse la emergencia de
nuevos enfoques administrativos en funcién a las debilidades que el hecho

educativo suela presentar.

Lo anterior, sobre la base de un proceso de toma de decisiones
participativa que motive al talento humano propiciando relaciones
interpersonales enriquecedoras y a la vez potenciando el trabajo en equipo,

lo cual debe consolidar la estructura organizacional.

En ese orden de ideas, el modelo de herramientas gerenciales
presentadas en este aparte, son derivadas de la fundamentacién tedrica que
sustenta la investigacion en correspondencia con los resultados obtenidos en
el diagnostico realizado en la institucion educativa objeto de estudio, asi

como la reflexion de la investigadora
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Objetivos del modelo de las siete “s”

Objetivo general

Disefiar un modelo de herramientas gerenciales de las siete “S” para la
toma de decisiones, dirigidas al personal directivo de la Escuela Primaria

Estadal “Eleazar Almarat”.
Objetivos especificos

- Diagnosticar las fortalezas y debilidades presentes en el ambiente y
proceso de toma de decisiones implementadas de la Escuela Primaria

Estadal “Eleazar Almarat”, por medio de una matriz FODA.

- Determinar la factibilidad del modelo de herramientas gerenciales
aplicando el modelo de las siete “S” para la toma de decisiones, dirigidas al

personal directivo de la Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.

- Establecer un modelo de herramientas gerenciales de las siete “S”
para la toma de decisiones, dirigidas al personal directivo de la Escuela

Primaria Estadal “Eleazar Almarat”.
Justificacion

Con la presente herramienta, se pretende superar las debilidades
presentes en los procesos de toma de decisiones llevados a cabo en la
Escuela Primaria Estadal “Eleazar Almarat”, caracterizado en la actualidad
por no ofrecer oportunidades para proponer alternativas de forma
participativa ni fomentar la interrelaciéon personal directivo-docentes de aula
en forma flexible, es asi que a partir de esta propuesta, sera reemplazado
progresivamente por uno nuevo estilo de herramientas gerenciales, enfocado
en la apertura de decisiones emergentes y planificadas, por medio de un

sistema de gestion dirigidos a dar respuestas oportunas y obtener resultados
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favorables en funcion de los planes y metas propuestas con la participacion
consensuada del talento humano directivo y docente de aula. Por
consiguiente, este modelo debe estar caracterizado por la realizacion
efectiva de actividades, tanto a nivel estructural como operativas que
constituyan la base o plataforma de pasos necesarios para la toma de

decisiones efectiva y vital en la institucion.
Factibilidad del modelo

La factibilidad un modelo de herramientas gerenciales de las siete “S”
para la toma de decisiones, dirigidas al personal directivo de la Escuela
Primaria Estadal “Eleazar Almarat’, sera factible en la medida que las
maximas autoridades gerenciales y personal docente de aula sean
permisibles, receptivas y abiertas a la transformacion y al cambio sobre la
materia, por cuanto se trata de un modelo participativo e incluyente, que se
da a través de la diversidad de opiniones, criterios y oportunidades, pues su
aplicacion trae consigo un ambiente y actividades de control adecuadas a la
naturaleza del objeto de estudio como una forma de fortalecer el sistema de

toma de decisiones.

No obstante, técnicamente esta propuesta es factible, por cuanto se trata
de una institucién que presta servicios académicos, la cual cuenta con una
planta fisica y con toda una plataforma de recursos materiales, tecnologicos
y humanos, que pueden apoyar dicha propuesta. Por su parte, es
factiblemente psicosocial, ya que incluye al factor humano como elemento
principal, es decir el colectivo educativo, que apoyan el desarrollo y ejecucién
de las actividades. Dejando abierta la posibilidad de incorporarse a otros
sujetos que interactian con esta unidad de vital importancia dentro de

cualquier 6rgano o ente.

Desde el punto de vista financiero, el costo de la propuesta, puede
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cubrirse con recursos de la institucion, por cuanto les corresponde a las
méaximas autoridades jerarquicas y gerenciales, establecer estrategias para
promover la motivacion, interés y satisfaccion de las necesidades que a nivel

laboral requiere el personal que alli labor.

Finalmente, se espera que el beneficio supere el costo de su
implantacion a mediano y largo plazo, pues se trata de un conjunto de
acciones sistematizadas de caracter correctivo y de seguimiento en la

ejecucion de las actividades que ejecuta dicho personal.

Desarrollo de la propuesta

Fundamentacién Teodrica

Las “Siete S” de la estructura organizativa de Stoner (1996) en donde
expone las caracteristicas del modelo de las siete s de McKinsey y expone
que es, “una herramienta para el andlisis y la accién, es un modelo de
gestion que describe 7 factores para organizar a una institucion u
organizacion de una manera eficaz” p.236), estos factores (estructura,
sistema, estilo, staff, habilidades y estrategias)juntos determinan la manera

en la cual una corporacién opera.

El modelo, requiere el manejo por parte del personal directivo de una
serie de elementos de forma integrada, sobre habilidades tanto evaluativas
como conceptuales, siendo que las primeras conducen al logro efectivo de la
constatacion de los logros y las segundas a mejorar el proceso de decisiones
gue efectivamente debe conducir a implementar estrategias participativas
que permitan unir opiniones a los fines de escoger las mas favorables y
adecuadas para el logro de los fines de la educacion, pero de forma

consensuada.
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Fases de la Propuesta
Fase I: Diagnhostico

En esta fase, se determina la necesidad del talento humano para cubrir
todas las areas que conforman el proceso de toma de decisiones, aqui se
verifica el manejo de herramientas gerenciales requerido por dicho personal
para cubrir las actividades o tareas propias de cada funcién, esto trae como

consecuencia aportes y mejoras para la institucion.

Asimismo, comprueba el apoyo de las maximas autoridades jerarquicas y
gerenciales; la disposicion de una estructura organizativa adecuada;
relaciones, responsabilidades y funciones ajustadas a la coordinaciéon
racional y efectiva del talento humano y fisico en la consecucion de los
objetivos; generado por medio de un marco de referencia escrito sobre el
recurso humano que permitan su valoracion, desarrollo e integracion de
actitudes y aptitudes, al igual que su sensibilizacion hacia el entorno o
contexto institucional y sus procesos medulares .Por esto, se debe tomar en
cuenta el siguiente marco referencial para la realizacion de un diagnéstico

real.

Tabla 29 )
MARCO REFERENCIAL PARA EL DIAGNOSTICO

Sistema de gestion

:> Estructura organizativa <j

L

Estilos del proceso de toma de
decisiones

SVI9O31vd1S3

HABILIDADES GERENCIALES

Fuente: Elaboracion propia
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Tal como se aprecia, el modelo a seguir, facilita los procesos en la
organizacion, alinea los planes operativos, favorece la toma de decisiones,
asegura razonablemente los resultados esperados, promueve la participacion
y mejoramiento continuo de las habilidades gerenciales.

Estructura, sistema, estilo, staff, habilidades y estrategias

Tabla 30
MATRIZ FODA

Factores Internos

Factores Externos

Fortalezas

Nivel académico del talento
humano

Responsabilidad del personal
directivo para asumir cambios.
Estructura organica de la
institucion.

Disponibilidad de formacion del
talento humano

Oportunidades

e Avances tecnoldgico
e Apoyo de la Zona Educativa

Debilidades

Proceso de toma de
decisiones.

Poca vision integracionista a
nivel gerencial para establecer
acciones operativas.
Participacion del talento
humano en el establecimiento
de los objetivos.

Estrategias de comunicacion
Ausencia de planes de
capacitacion

Amenazas

Dificultad para asignacién
presupuestaria.
Resistencia al cambio

Fuente: Elaboracion propia

Fase Il: Comunicacién e informacion

Esta fase, permite el desarrollo de habilidades comunicacionales abiertas,

dirigidas a todos los niveles, con el fin de apoyar la difusion de los objetivos

institucionales. Para ello se considera el conjunto de politicas, mecanismos y
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sistemas para identificar, capturar y comunicar informacion pertinente, en una

manera y tiempo que permita cumplir las responsabilidades.

Por cuanto, es necesario suministrar informacion confiable, oportuna y
veraz para la toma de decisiones; esto implica un inventario de las fuentes de
informacién interna y externa asociadas a los procesos continuos y
medulares. Para ello se hace indispensable establecer y articular las politicas
de informacidon y comunicacion que direccionen la gestion del personal
directivo, alineados con los intereses del personal de aula y los objetivos

educativos en forma eficaz, eficiente y econdmica.

Fase Ill: Supervision y monitoreo

Con respecto a esta fase, es necesario reconocer que toda actividad o
tarea requieren de cierto tipo de supervision, es decir, implica un proceso que
comprueba que se mantiene el adecuado funcionamiento del sistema a lo
largo del tiempo. Esto se consigue mediante actividades de supervision
continua, evaluaciones periédicas o una combinacion de ambas cosas. La
supervision continua se da en el transcurso de las operaciones. Incluye tanto
las actividades normales de direccidon y supervision, como otras actividades
llevadas a cabo por el personal en la realizacion de sus funciones; el alcance
y la frecuencia de las evaluaciones periddicas dependeran esencialmente de
una evaluacion de los riesgos y de la eficacia de los procesos de supervision

continuada.

Todo lo anterior, con la finalidad de detectar deficiencias o debilidades
en el control interno, las cuales deberan ser notificadas a niveles superiores,
para la aplicacion preventivas de posibles hallazgos que perjudiquen la
gestion institucional, mientras que la alta direccion debera ser informados de

los aspectos significativos observados.
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De alli, que luego de un analisis exhaustivo de cada una de las partes

involucradas en el proceso, genera dentro de otras cosas lo siguiente:

- Sinergia y formacion de un sistema laboral integrado que responde de

una manera dindmica a las circunstancias cambiantes del entorno.

- Influencia en los métodos habilidades gerenciales aplicables en la
institucion, que incida directamente en el proceso de toma de decisiones,
teniendo como premisa que el hombre es el activo mas importante de toda
organizacién y requiere tener una participacion reconocida en el proceso

decisorio y sentirse parte integrante del sistema que se aplique.

- Actividades operativas que coadyuvan a la eficiencia y eficacia de las

mismas.

- Mantenimiento del control sobre todas las actividades.

- Una diferencia con el enfoque tradicional de toma de decisiones

dirigido al personal de aula.

- El cumplimiento de los objetivos educativos en sentido general.
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Tabla 31.

Primera Etapa del Tercera Etapa del Modelo de las siete “S

Realizar un andlisis causal con la finalidad de determinar los aspectos que originan
las debilidades presentes, asi como también permitir la reflexion y aportes de ideas
para implementar acciones que permitan fortalecer la toma de decisiones

Objetivos Actividad Recursos Observacion
Especificos

Realizar un encuentro - Humano. Emplear la

con la participacion de la - Papel. dindmica de lluvia

gerencia y docentes de - Boligrafo de ideas donde

aula para presentar el - Material de todos participen y

contenido y forma de apoyo. de su opinion vy
Analizar las desarrollar la propuesta. - Equipos utilizar herramientas
causas de las audiovisuales. de andlisis causal,
debilidades Realizar un por ejemplo espina
presentes en conversatorio con la de pescado, matriz
las toma de participacion de la FODA, entre otros.
decisiones gerencia y docentes de

aula donde se presente

los resultados de las

debilidades detectadas,

con el fin de determinar

las causas de |las

mismas y alternativas de

solucion.

-Emitir comunicacion - Humano. Con estas acciones
Mantener una escrita 0 verbal - Papel. se podra recopilar
comunicacion periddicamente sobre - Boligrafo informacion
verbal o escrita novedades o debilidades - Material de necesaria que
directa y que puedan presentarse apoyo. permitan determinar
continuaconlos en las interrelaciones - Equipo de las causas de los
docentes de con las autoridades, computacion. problemas a su vez
aula proveedores, y unidades de manifestar

ejecutoras del cualquier

presupuesto. inconveniente que

pueda ocurrir 'y
-Proponer estrategias solicitar

gue faciliten el logro de
los objetivos

colaboracién sobre
posibles estrategias
para la solucién de
los mismos.

88



Tabla 32.

Segunda Etapa del Tercera Etapa del Modelo de las siete “S”

Determinar las necesidades de capacitacion del personal y formular estrategias los
procesos de toma de decisiones como elemento fundamental en solucién de
problemas y la reduccién de debilidades, con el impulso de la gerencia y la
participacion del talento humano que se desemperia en aula.

Objetivos Actividad Recursos Observacion
Especificos
Evaluar las Establecer un programa - Humano.
necesidades de de capacitacion y - Papel.
capacitacion del actualizacion en - Boligrafo
personal directivo y habilidades gerenciales - Material de
de aula apoyo.
con la finalidad de
transmitir nuevas
herramientas
gerenciales que
optimicen la toma
de decisiones

Registrar por escrito las

ideas y opiniones

expresadas por el grupo

de trabajo sobre los
Promover el andlisis estilos gerenciales a
de la toma de usar para tomar
decisiones decisiones sobre las - Humano.
participativa situaciones estudiadas. - Papel.

- Boligrafo

Promover la
conformacion de equipos
de trabajo y reuniones
de trabajo quincenales,
examinando cada opcién

de solucién y
previniendo las
contingencias que
pudieran  afectar el

resultado del curso de

accion elegido.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 33

Tercera Etapa del Modelo de las siete “S”

Potenciar el logro de los objetivos y metas de la institucién educativa mediante el

analisis de la planificacién y la motivacion del personal de manera consensuada

Objetivos Actividad Recursos Observacion
Especificos

Elaborar una

mesa de trabajo

para analizar la

planeacion
Profundizar institucional con la
habilidades finalidad de reducir - Humano.
gerenciales  que los efectos - Papel.
participativas para negativos de los - Boligrafo
planificar problemas 0 - Material de

debilidades apoyo.

presentes.

Realizar una

reunion donde se

resalte la
Concienciar al importancia  que
equipo de trabajo tiene cada unidad - Humano.
del personal de de la Coordinacion - Papel.
aula para adoptar de Administracion - Boligrafo
medidas que en trabajar - Material de
permitan la diligentemente apoyo.
entrega de para ejecutar el - Equipo
rendiciéon fisica de presupuesto y audiovisual.
los fondos en los cumplir con el
plazos pertinentes. proceso de pago y

de esa manera

rendir los fondos

eficientemente.

Fuente: Elaboracion Propia.
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ANEXO A

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
i\ AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO H
FACULTAD CIENCIAS DE LA EDUCACION f\{
DIRECCION GENERAL DE POSTGRADO P

PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA

Estimado Funcionario:

Recibe mis mas expresivas palabras de agradecimiento, en virtud de
solicitar su valiosa colaboracién, la cual consiste en aportar informacion, que
como personal directivo contribuira de manera importante para el desarrollo
del estudio, con respecto a las Herramientas gerenciales para la toma de
decisiones, dirigidas al personal directivo de la Escuela Primaria Estadal

“Eleazar Almarat”.

Los datos aportados seran utilizados con fines estadisticos, investigativos
y bajo estricta confidencialidad, para lo cual se requiere que usted considere

las siguientes instrucciones:

Leer cuidosamente cada uno de los items.
Ser objetivo al responder los items.

Responder todas las preguntas.

0N

Marcar con una equis (X) la opcion que considere correcta.

Agradeciendo de antemano la colaboracion.

Atentamente,

Maria F. Febres
Autora

95
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
FACULTAD CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION GENERAL DE POSTGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA

Instrumento de Recoleccion de Datos
INSTRUCCIONES

de respuestas. S: Siempre AV: A veces N: Nunca.

Marque con una (X) las respuestas que usted considere correcta:

CUESTIONARIO

A continuacion se presenta el cuestionario de preguntas con tres alternativas

N° Descripcion Escala
S |AV [N

Considera usted que en esta institucion educativa::

1 Se estructuran las areas de trabajo de manera relacionada en el
contexto escolar

2 Disefian estrategias para alcanzar los objetivos propuestos en la
institucion de manera efectiva

3 Toman decisiones en conjunto con el equipo de trabajo de forma
armoniosa en esta institucion

4 Involucran al personal de forma activa para alcanzar las metas
institucionales

5 Hay interaccion de forma efectiva con el personal para establecer los
objetivos educacionales

6 La motivacion favorece el cumplimiento de los objetivos en la
institucion

7 La accion mancomunada gerencia- personal de aula fortalece el
logro de las metas institucionales

8 El manejo de herramientas gerenciales se adecua al perfil
profesional del talento humano

9 Involucran al colectivo para la formulacion de alternativas de solucién
para la toma de decisiones

10 | Son apropiadas las metas en relacion a los medios asignados para
alcanzarla

11 | La motivacion constituye una fortaleza institucional que facilita el
logro de las metas

12 | Existe un sistema planificado de supervision flexible para evaluar

cumplimiento las metas institucionales
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13 | Se valora la opinion del personal de aula para organizar los medios
para el alcance de los objetivos

14 | Existe un proceso de direccion efectivo entre la gerencia y docentes
de aula para guiar el desarrollo de la toma de decisiones

15 | El control permite mejorar las formas de desarrollar las actividades
educativas

16 | Se incentiva al personal hacia la conformacion de equipos de trabajo

17 | Se solventan las situaciones de conflictos de forma interactiva
gerencia-docentes

18 | Se crean espacios de reflexion con vision holistica que fortalece la
gestion de conflictos

19 | Se promueve el analisis para la toma de decisiones en esta
institucion

20 | Se promueve la toma de decisiones participativa para alcanzar los
objetivos institucionales

21 | Se reconoce el trabajo en equipo y se orienta hacia el cumplimiento
de las nuevas tareas

22 | La toma de decisiones grupales beneficia el buen funcionamiento de
la institucion

23 | Fomenta la importancia de la toma de decisiones consensuada para
evolucionar en el cumplimiento de los objetivos

24 | Es necesario actualizar los conocimientos gerenciales para mejorar la
toma de decisiones

25 | Participaria en el desarrollo de talleres que fortalezcan el proceso de
toma de decisiones

26 | Propicia la redimension de las decisiones tomadas ante dificultades
para el cumplimiento de las metas

27 | Lainstitucion cuenta con recursos financieros para desarrollar un

plan de accién de mejoramiento gerencial
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO %, P{ f
FACULTAD CIENCIAS DE LA EDUCACION "X
DIRECCION GENERAL DE POSTGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA

Apellido y Nombre del Evaluador:

Especialidad: Grado Académico:

Cargo que desempefia: Fecha:

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

items | Redaccion | Pertinencia | Coherencia | Relevancia Observaciones
E  B|R|E|B|R|E|B|R|E|B]|R

OO N[OOI~ WIN|F-

27

Instrucciones: En los items se debe evaluar los siguientes aspectos: Redaccién: Forma
gramatical expresada en el lenguaje formal. Pertinencia: Relacién entre objetivos del estudio
y los items a evaluar. Coherencia: Relacidon entre los objetivos del estudio y los items.
Relevancia: Importancia de los items para generar las conclusiones.
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Leyenda:

E: Excelente
B: Bien

R: Regular

¢,Considera que el numero de items cubre los objetivos propuestos?
Si No

Sugerencias:

Gracias por su colaboracion.

Firma:

C.l. Neo:
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Anexo C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

VAR 0576

0576 0474 0379 0408 0576 0576 0463 0432 0408 0968 O0GBI 0463 0450 0450 0682 0326 0766 0408 0326 0463 0326 0463 0450 0463 0682 0450 62,368 1329 Sumatoria de Varianza

0,213 Sum Var / Var t

Alpha = N/ N1 1-(Sum Var de cada item / Var del total

087436

Alpha

100



