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RESUMEN

El personal directivo requiere comprometerse activamente en la formacion, como
un paso fundamental en la tarea educativa; visto desde la Optica gerencial, se refiere a
la capacidad del gerente, para alcanzar las metas que se ha propuesto para la
institucion educativa, con el apoyo de sus docentes. En tal sentido, se pretendid
realizar un estudio que tuvo como objetivo general, proponer un programa de perfil
en competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el
area administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva” del municipio San
Carlos en el Estado Cojedes. El estudio se sustent6 en la teoria de la accion, de Avila
(2001). Para el desarrollo de la investigacion se establecié la modalidad de proyecto
factible, de disefio de campo, el cual se aplico a una poblacién conformada por (07)
siete Personal Directivo; de los cuales estan distribuidos en el Director, Subdirector y
Coordinadores. Para la recoleccion de la informacion se utilizo la técnica de la
encuesta, en su modalidad de cuestionario, el cual constd de dieciséis (16) items, con
(03) tres alternativas de respuesta tales como siempre, a veces y nunca, categorizadas
en la escala tipo Likert. La validacidn del instrumento se realizo a través del juicio de
expertos, y con una confiabilidad del método de Alfa de Cronbach, arrojando un
rango de confiabilidad de 0.96%. Se concluy6 efectivamente, que las consecuencias
de las labores del gerente educativo son complejas dado que sus responsabilidades
son amplias, debido que abarcan todos los aspectos de una organizacién ante las
exigencias del sistema educativo, siendo uno de los principales elementos las
competencias gerenciales y el desempefio del personal directivo en el area
administrativa que debe tener el gerente ante las necesidades del personal docente que
tiene a cargo.

Descriptores Clave: Perfil del Personal Directivo, Competencias Gerenciales y
Desempefio Gerencial.
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SUMMARY

The managerial staff needs to actively engage in training, as a fundamental step in the
educational task; seen from the managerial point of view, refers to the manager's
ability to achieve the goals that have been proposed for the educational institution,
with the support of its teachers. In this regard, it was intended to conduct a study that
had as a general objective, to propose a profile program in management skills to
improve the performance of management personnel in the administrative area of the
Basic School "José Rafael Silva" of the municipality of San Carlos in the State
Cojedes The study was based on the theory of action, Avila (2001). For the
development of the research, the modality of feasible project was established, of field
design, which was applied to a population made up of (07) seven Management
Personnel; of which are distributed in the Director, Deputy Director and
Coordinators. For the collection of the information the survey technique was used, in
its questionnaire modality, which consisted of sixteen (16) items, with (03) three
response alternatives such as always, sometimes and never, categorized in the Likert
type scale. The validation of the instrument was made through expert judgment, and
with a reliability of the Cronbach's Alpha method, yielding a reliability range of
0.96%. It was concluded that the consequences of the work of the educational
manager are complex given that their responsibilities are broad, because they cover
all aspects of an organization before the demands of the education system, one of the
main elements being management skills and performance of the managerial staff in
the administrative area that the manager must have before the needs of the teaching
staff in charge.

Key Descriptors: Management Personnel Profile, Management Competencies and
Managerial Performance.



INTRODUCCION

La necesidad de responder con éxito a las demandas de una sociedad cada dia mas
exigente y cambiante, han llevado a las organizaciones educativas a realizar grandes
esfuerzos de mejoramiento hacia el logro de la calidad total, adoptando nuevos
conceptos y esquemas tedricos validos, orientados hacia la reestructuracién funcional
formal y la implementacion de estrategias en el manejo de los recursos materiales y
muy especialmente de los humanos.

En este orden de ideas, se ha convertido en un verdadero reto de la nueva gerencia,
de las personas y sus relaciones aprender como trabajar efectivamente en un proyecto
de grupo, intermediar para solucionar un problema, desarrollar una buena reputacion
con los colegas, y manejar un equipo de trabajo con un perfil que deje ver que como
gerente posee competencias gerenciales para ejercerlo.

Visto de esta forma, el éxito organizacional, en consecuencia, es imposible sin
excelencia individual, la cual es en la actualidad requerida, especialmente en puestos
gerenciales, donde mucho mas que la técnica, las competencias demandan un estricto
cumulo de habilidades gerenciales, que permitan lograr importantes objetivos a pesar
de los obstaculos, que alcance un proposito significativo, a pesar de las fuerzas que lo
separan, y en definitiva que pueda mantener las organizaciones educativas libres de
cualquier situacién que tenga como norte, conflictos burocréticos, y luchas de poder.

En atencion a lo expresado, se hace necesario emprender un estudio cuyo objetivo
fundamental es, proponer un programa de perfil en competencias gerenciales para
mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela
Basica “José Rafael Silva” del municipio San Carlos en el Estado Cojedes. El
estudio en referencia se realizd en el marco de una investigacion de caracter
descriptivo, en concordancia con las caracteristicas de la investigacion de campo, en
el cual se utiliz6 un instrumento tipo cuestionario con alternativas como respuesta del
saber como siempre, algunas veces y nunca, que le seran aplicadas a la muestra
seleccionada como base para la recopilacion de los datos requeridos.

Po ello, este estudio esta estructurado en cinco (05) capitulos:
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En el Capitulo I, da a conocer de manera general la problematica gerencial por la
cual se atraviesa en un contexto mundial, devela la situacion en el pais, hasta ubicarlo
en el &mbito en estudio, delimitandose el estudio para conocer el area de accion que
abarcd el estudio, para dar paso a los Objetivos de la Investigacion, y luego a la
Justificacion del Estudio.

El Capitulo I, sefiala el Marco Teorico que describié con amplitud los estudios
preliminares que orientan la investigacion, asi como, las Bases Teoricas y Bases
Legales que fundamentan la misma con la Operacionalizacion de las Variables.

En el Capitulo Ill, se refirio lo concerniente al Marco Metodologico, la
descripcion del Tipo de Investigacion, las Fases mediante las cuales se hace efectiva;
se determina la Poblacion y Muestra para la cual seran validos los resultados, de la
misma manera se describe el procedimiento que se llevo a cabo para disefar el
Instrumento de Recopilacién de Datos, ademés de la organizacién o Tabulacion de
los Datos Recolectados y las Técnicas utilizadas para el analisis de los mismos.

El Capitulo IV, la Presentacion y Analisis de los Resultados.

Finalmente, el Capitulo V, contiene la Propuesta, las Referencias Bibliogréficas y

los Anexos correspondientes.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

La Educacion transforma a nuevas generaciones llevando consigo la formacion de
la sociedad, buscando profundizar todo el proceso educativo, y de esta manera
influenciando la gerencia de las instituciones o supervisando los procesos académicos
y administrativos de las mismas. En lineas generales, desde el origen de la formacion,
hasta la actualidad, el ser humano es el pilar fundamental en las organizaciones
educativas debido a que su participacion es relevante para el funcionamiento de las
mismas, cuyo desempefio estd directamente relacionado con el rendimiento del
subdirector y director educativo y por ende de la institucién educativa, estando
demostrada la influencia del gerente sobre la conducta, la calidad de servicio y el
desempefio laboral de su personal.

Viéndolo de esta manera, el rendimiento del personal directivo es de gran
importancia en el proceso educativo, ya que, influye en las competencias de la
gerencia educativa y en el area administrativa, sirviendo a su vez como elemento
dinamizador de las actividades que accionan la capacidad practica, el saber y las
actitudes necesarias para desenvolverse en las tareas diarias en la institucion
educativa. En este orden de ideas, se ha matizado un nimero cada vez mas creciente
de cambios en los sistemas de formacién del directivo y la utilizacion de medios,
métodos y formas de ensefianza dirigidas a que el aprendiz o trabajador adquiera la
capacidad necesaria para el trabajo de forma creativa, sistematica y sobre todo
abordando las diversas situaciones con innovacion y precision.

Particularmente, Siliceo (2003), afirma que, “el director general de una empresa u
organizacion, independientemente del servicio que preste, debe ser un agente de
cambio, un auténtico lider, capaz de movilizar su energia, generando una actitud y un
espiritu productivo” (p.89). Cabe decir que, ser gerente de una institucion escolar,

exige desarrollar y manifestar una serie de competencias que faciliten el desempefio
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Optimo de sus funciones académicas y gerenciales, para la consecucion de los
objetivos 'y metas propuestas, asi como también desarrollar habilidades
administrativas para mejorar el desempefio de los mismos.

Conviene destacar que, el buen perfil gerencial de un directivo, requiere tener
diversos conocimientos y habilidades para liderar, dirigir, gestionar recursos, no sélo
en el aspecto administrativo y de infraestructura, sino también tener competencias
especificas que le posibiliten disefiar y ejecutar los proyectos educativos, asi como
contribuir con el desarrollo del personal que labora en la institucion.

Partiendo de alli, para lograrlo, el personal directivo debe demostrar con su
desempefio que posee las competencias adecuadas para ejercer sus funciones
gerenciales con la mayor eficiencia y efectividad y sobre todo con calidad,
competencias estas, que deben estar intimamente relacionadas con las capacidades,
que como director tiene, para incidir en la accion que realizan los docentes, tanto en
el desemperio en el &rea administrativas como en la cultura institucional.

En concordancia a lo anteriormente expuesto, en la gerencia educativa se busca un
perfil que optimice el funcionamiento de la escuela de acuerdo a buen desempefio
laboral que debe surgir en la organizacion educativa. Por tal razon, Stoner (1994),
afirma que el desempefio laboral “es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujetos a las reglas basicas
establecidas con anterioridad” (p. 70). Sobre la base de estas definiciones se plantea,
que el desempefio laboral esta referido a la ejecucién de las funciones eficiente por
parte de los trabajadores en una institucion educativa, con la finalidad de alcanzar las
metas propuestas sin obviar las tendencias que repercuten dentro de la unidad
educativa.

En este contexto, es evidente, que el trabajo del gerente educativo es escuchar a
los docentes cuando tienen problemas escolares, para evitar que estos interfieran en el
desarrollo del educando, por tanto, debe tener una personalidad sincera, amable y
humilde, donde su éxito depende en gran parte de la habilidad de simpatizar con la
gente. En este orden de ideas, en la actualidad, muchas organizaciones educativas

dejan de lado al personal que labora en ella, ya que sus gerentes estan méas pendientes
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de su beneficio propio que de los subalternos. Es por esta razon que, se descuida el
capital humano, sin conocer los niveles motivacionales que el personal presenta en
sus puestos de trabajo y que pueden repercutir en el desempefio laboral y en el éxito
de la institucion.

Sobre este particular, Ferreira (2001), plante6 que “las personas que ocupan cargos
gerenciales con poca informacion y preparacion para el manejo del sistema educativo
no pueden dar un rendimiento adecuado” (p.31), esta falta de preparacion, es decir, el
desconocimiento de las teorias de la motivacion, comunicacion y liderazgo han
conllevado a los gerentes a limitar su accion a los aspectos meramente
administrativos, haciendo a un lado el respeto a la condicion de ser humano como
principal recurso que cualquier empresa u organizacion pueda tener.

Asi mismo, Diez (2006), sostiene al referirse a los gerentes educativos que, “ellos
en su caracter de lideres, deben ejecutar (02) dos tipos de funciones: unas académicas
y otras administrativas entre las cuales se encuentran, asignar las labores del grupo,
recalcar la importancia del desempefio y el cumplimiento de los plazos de la
planificacion escolar, orientar el proceso de aprendizaje, disefiar las politicas
institucionales... y promover las relaciones interpersonales” (p.7).

En estas condiciones, conviene destacar que, las organizaciones hoy en dia no sélo
deben gestionar procesos administrativos, sino también la productividad de las
personas que contribuyen al rendimiento general de la institucion, teniendo como
norte asegurar la calidad educativa, pues representa una de las herramientas
primordiales que estd en manos del capital humano para el buen funcionamiento de
las organizaciones, razén por que las mismas en la actualidad, tienen que gestionar un
buen perfil de competencias gerenciales constituidas por elementos innovadores con
los que tal vez se promoveria una nueva cultura entre el personal, donde se promueva
una forma distinta de actuar mediante comportamientos que caractericen y
determinen la calidad de desempefio.

A partir de entonces, la situacidn descrita anteriormente se desprende del hecho de
que, no se le proporciona a los docentes la adecuada formacién, motivacion,

remuneracion y reconocimiento, por lo que no se reivindica la importancia de la
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profesion del directivo en el proceso educativo. Ahora bien, en este mundo que
cambia con rapidez, se hace necesario recalcar que, ademas que los docentes tienen la
necesidad de formacion, los mismos tienen que velar porque los estudiantes
adquieran competencias sélidas en temas esenciales, deben también hacer ciudadanos
responsables, dispuestos a usar las nuevas tecnologias y capaces de tomar decisiones
bien fundadas en materia de salud, medio ambiente y otros asuntos relevantes.

Entonces resulta que, en desconocimiento de las diferentes areas que deben aportar
los docentes a la hora de impartir conocimientos en las instituciones educativas, se
observa considerablemente en los docentes, conductas que dejan ver una notoria
apatia, incumplimiento y desmotivacion frente a lo que comprende el conjunto de
funciones que le son inherentes en su naturaleza como educador y como gerente de
aula.

Pues bien, diariamente se evidencia impuntualidad en la hora de convocar una
reunion por algin directivo, a los colectivos de formacion permanente, consejos de
cursos, actividades extra-catedras (culturales, deportivas, académicas, entre otras),
retardos al momento de entregar las planificaciones del lapso y las notas finales.
Existen ademas fallas de comunicacién al momento de dar a conocer una informacion
importante emanada de los entes superiores educativos por lo que ésta no llega de
manera equitativa a todos, lo que produce disconformidad entre los directivos y los
docentes por dicho suceso y derivado de esto, los docentes no llevan a cabo las tareas
con los estudiantes como se planifica, tendiendo en algunas ocasiones a improvisar y
su desempefio no es el mas optimo.

Es importante sefialar que, los directivos juegan un papel fundamental dentro de
toda institucion educativa, pues son los maximos gerentes dentro de ella y deben
tener un perfil éptimo que le genere las competencias gerenciales deseadas y éstos a
su vez deben velar porque el funcionamiento del recinto sea el mas idoneo y propiciar
que el personal docente que tienen bajo su cargo este motivado en la medida de lo
posible para que cumplan con su cometido. Borjas (2001), plantea que:

El personal directivo es la autoridad sobre el cual gira la responsabilidad
de cada una de las escuelas y sobre sus hombros cabalga el
funcionamiento de la misma, significa entonces que deben estar



capacitados para llevar las riendas de sus instituciones puesto que:
Manejan normas, establecen criterios, fomentan el trabajo, incentivan
la cooperacion. El ejercicio de su labor, optimiza el desempefio
docente (p.75).

Entre tanto, en Venezuela la educacion es proporcionada por docentes capacitados

que deben velar porque el estudiante se sienta motivado a recibir clases y a su vez a
que se sienta participe en su misma ensefianza. Pues bien, es el directivo quien tiene
que velar porque el docente se desempefie de manera Optima para su debido
funcionamiento del mismo, y es el director quien debe llevar un seguimiento de la
tarea pedagdgica del docente. Es asi, como se pretende dar a conocer la problemética
que a continuacion se describe desde el afio 2005, a través el Ministerio del Poder
Popular para la Educacion (2007), que:

La gerencia dentro de los centros educativos debe propiciar la
participacion social en el proceso de toma de decisiones, integrar de
los diferentes aspectos que conforman la elaboracion de proyectos
educativos y promocionar un liderazgo transformacional para
consolidar espacios legitimos de intercambio de experiencias y
libertad de pensamiento (p.67).
Lo anterior, presupone una concepcion de gestion participativa que integra las

demandas administrativas, pedag6gicas y comunitarias, sustentado en la demanda de
un aprendizaje constructivista, basado en experiencias significativas, de participacion
de todos los actores inmersos en el hecho educativo a través de la elaboracién y
puesta en marcha de proyectos educativos integrales comunitarios (PEIC) y proyectos
pedagogicos de aula (PPA), en este escenario, los directores de las instituciones
educativas deben ser individuos poseedores de ciertas cualidades personales, capaces
de administrar la educacién, apoyados en principios y decisiones que normativamente
estan declarados.

Ahora bien, Arévalo (2006), acota que “la accion de los directivos se preocupa
mas por las actividades administrativas que por la funcion educativa”. (p.3), esta
imprecision o cumplimiento a medias de su rol gerencial, los convierte en
funcionarios carentes de habilidades para analizar variables contingenciales que
correspondan a situaciones especificas, en funcionarios carentes de creatividad para

aplicar estrategias administrativas que sean mas efectivas; asi como las teorias
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necesarias para propiciar mayor interaccion entre el personal a su cargo y fomentar un
clima organizacional armoénico y eficiente.

Aunado a lo anterior, muchos agentes educativos consideran que para generar
necesidades de la labor que realiza el gerente educativo, resulta imprescindible
conocer el nivel de competencias que posee, ademas, su desempefio laboral, para
tomar las medidas correctivas y solventar los problemas que estan incidiendo en la
calidad de la educacion implementadas por ellos.

A este respecto, la estimacion de las competencias del gerente educativo, se ha
convertido en una férmula para lograr un mejor aprovechamiento de las capacidades
de la gente. Incorporar las competencias, segun Tobdn (2006), “implica cuestionarse
no solo por los resultados que se esperan alcanzar, sino por la forma en que las
diferentes funciones que trabajan con la gente de las instituciones, pueden coadyuvar
a lograr tales resultados” (p.62).

En relacién a lo antes expuesto, la situacion es coincidente y esta expuesta; ya que,
la investigadora a traves de observaciones realizadas para constatar la existencia del
bajo perfil, de las deficiencias en las competencias gerenciales, de la ausencia del
buen desempefio del personal directivo en la Escuela Bésica “José Rafael Silva” del
municipio San Carlos, estado Cojedes; se debe hacer mayor énfasis en el
requerimiento de profesionales con habilidades, conocimientos y actitudes; este
hecho en la actualidad se indica bajo el concepto de competencia que representan un
movimiento que permite potenciar, fortalecer y afianzar las competencias necesarias
que un profesional demanda en un contexto laboral particular puesto que una persona
basada en competencias aporta de manera integral un saber.

De igual manera, se pudo conocer el descontento en el personal directivo, pues
gran parte de ellos, se sienten desmotivados, porque no se practica en la institucion
una evaluacion de desempefio con la finalidad de detectar los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes, que sean de beneficios tanto para un aumento
salarial o para ascender de cargo para la organizacion, teniendo como consecuencia la
existencia del bajo rendimiento laboral, que desatiendan el proceso de ensefianza a los

estudiantes y por ende se incremente la desercion en los puestos.
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En el contexto especifico, la Escuela Basica “José Rafael Silva” pareciera privar la
tendencia, segin la cual los funcionarios que cumplen funciones de gerencia
distribuidos en la direccién, y coordinaciones de seccional y evaluacion, carecen de
perfil de competencias, los funcionarios liderizan de manera autocratica o por el
contrario dejan hacer y no involucran al personal en la toma de decisiones para
solucionar los problemas que se presentan.

Es notorio que, la intervencion gerencial presenta debilidad, debido a que no
interactan en las discusiones entabladas por el grupo del personal directivo en
busqueda de alternativas para el mejoramiento de la institucion, poca valoracion de
los gerentes educativos en relacién a fortalecer la incorporacion del personal docente
para que se incorpore al trabajo cooperativo y participativo, carente revision de la
planificacion de los docentes sin considerar que el gerente educativo tiene como
responsabilidad principal el mejoramiento de la desempefio laboral del docente, a fin
de que éste cumpla cabalmente sus tareas de planificadores, evaluadores vy
orientadores dentro del proceso ensefianza y aprendizaje.

Es de hacer notar, que la intencion investigativa direcciona el propdsito que se
persigue en funcion, de donde surgen las siguientes interrogantes:

¢Cudl es la situacion del perfil de competencias gerenciales en la Escuela Basica
“José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes?

¢Cual es la factibilidad del desarrollo de las competencias gerenciales que debe
poseer el personal directivo de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio
San Carlos en el estado Cojedes?

¢Qué caracteristicas debe poseer el programa de adiestramiento en competencias
gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el area
administrativa de la Escuela Béasica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en
el estado Cojedes?

¢Como aplicar un programa de adiestramiento en competencias gerenciales para
mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela

Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes?
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¢Como evaluar un programa de adiestramiento en competencias gerenciales para

mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela

Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un programa de perfil en competencias gerenciales para mejorar el

desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela Basica “José

Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion del perfil de competencias gerenciales en la Escuela
Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el Estado Cojedes.
Estudiar la factibilidad del desarrollo en competencias gerenciales que debe
poseer el personal directivo de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del
municipio San Carlos en el estado Cojedes.

Disefiar un programa en competencias gerenciales para mejorar el desempefio
del personal directivo en el area administrativa de la Escuela Basica “José
Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes.

Aplicar el programa de adiestramiento en competencias gerenciales para
mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la
Escuela Bésica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado
Cojedes.

Evaluar un programa de adiestramiento en competencias gerenciales para
mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la
Escuela Bésica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado

Cojedes.
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Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion tiene como intencion la consecucion de informacion que
sera el insumo para incrementar el conocimiento acerca de esta tematica que aunque
ha sido ampliamente estudiada, aun se puede obtener de ella informacion novedosa
que contribuya a mejorar el desempefio en el personal directivo optimizando el perfil
para la obtencion de las competencias gerenciales; en consecuencia su desempefio
laboral mejoraran la calidad de la educacion que se imparte a los estudiantes. Para
ello, es necesario conocer la influencia que tiene el perfil de competencias gerenciales
para mejorar el desempefio del personal directivo especificamente de la Escuela
Basica “José¢ Rafael Silva”.

Desde éste punto de vista, éste estudio presenta una relevancia organizacional
debido a que encauza la labor del gerente educativo, directores, subdirectores,
coordinadores de departamentos, en funcién de orientar las acciones hacia el logro de
las metas del contexto, direccionando la resolucion de los problemas a través de toma
de decisiones acertadas, basadas en la experiencia y en la actitud conveniente de un
buen gerente con miras a favorecer la calidad del proceso educativo, de alli que,
Stoner (2000), considera que: “la labor de todo gerente es identificar y seleccionar un
curso de accion adecuado para resolver problemas” (p.78), basadas en los
lineamientos de las politicas dentro de los principios y normas que rigen la
organizacion educativa.

Dicho estudio, servira para aportar algunas soluciones que contribuyan a mejorar
la problemética que se presenta en la Escuela Basica “José Rafael Silva”, ya que
muchos de ellos manifiestan a través del desenvolvimiento de sus actividades
laborales, una gran apatia hacia las mismas. Es relevante acotar que, se deben conocer
cuéles son las causas que influyen en las competencias gerenciales para mejorar el
desempefio del personal directivo en el area administrativa. Por tal motivo, se debe
informar al gerente educativo, directores, subdirectores, coordinadores sobre el nivel
de desempefio que tienen los directivos, para que, a partir de ello, puedan
implementar estrategias que vayan en busca de alternativas de solucién a la

problematica planteada.
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Ante ésta realidad, el gerente tiene que estar en capacidad de poner en préctica
habilidades técnicas, humanas y conceptuales que incidan favorablemente en la
calidad del contexto organizativo, que le permita dirigir el personal a su cargo,
interaccionar con ellos y estimular su participacion en el quehacer diario; es decir,
una actuacion gerencial motivadora que contemple un liderazgo, toma de decisiones
participativas y una comunicacién eficaz, permitiéndose conducir al grupo bajo su
mando hacia una participacion activa indispensable para el logro de los objetivos
institucionales y el éxito de la labor educativa.

En tal sentido, es importante destacar el caracter tedrico, que promueve esta
investigacion la cual estara dirigida a todas aquellas personas que compartan el
criterio del perfil de competencias gerenciales ya que, es una tendencia que influye en
el desenvolvimiento de los supervisores y directivo de la Escuela Basica “José Rafael
Silva” elemento necesario para el aporte del desempefio que sea Optimo en la
institucion educativa.

Visto de esta forma, el presente estudio radica en lograr un perfil de competencias
gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el area
administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, lo que contribuye a fortalecer
cualquier institucion educativa. Es por eso que, el éxito de una organizacion
educativa dependera de sus recursos humanos y de la habilidad que tenga el director
para potenciar las competencias de sus trabajadores, es decir, en la actualidad se
requiere de directores que sean capaces mas que de dar instrucciones a las personas
de su propio equipo, que contribuyan a construir su propuesta junto con los demas,
que comparta tareas y que sea competente para involucrar a los demas compafieros en
una forma integral y potenciando asi al maximo sus capacidades, su desarrollo
personal y su desempefio.

Cabe destacar, que la investigacion de proponer un perfil de competencias
gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el area
administrativa en el personal docente, subdirectores y directores de la Escuela Béasica

“José Rafael Silva”, se aplica la linea de investigacion de la Gerencia Educativa, por
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ello, éste trabajo se adapta a las normas de la Universidad Experimental de los Llanos
Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ).
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

En las Gltimas décadas diversos autores, universidades, asi como organizaciones
relacionadas o preocupadas por la materia educativa se han dedicado a estudiar el
comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones educativas, por lo
que, es necesario hacer una revision de estudios que se vinculan con el presente
estudio, para ser tomados como referencia y tomar ciertas orientaciones.

Es por ello que, el marco tedrico comprende una pieza importante en el proceso
investigativo, dado que representa los supuestos con los cuales se podran sustentar los
resultados obtenidos del objeto de estudio, por lo que se incluyen los diferentes trabajos
de grado, efectuados anteriormente, los aspectos organizacionales del ente
gubernamental, las bases tedricas y legales asociadas con el tema. A continuacion, se
muestra el desarrollo del presente capitulo.

Visto de esta forma, la autora Estrada (2014), en su trabajo de investigacion
realizé un trabajo de investigacion titulado “Competencias Gerenciales del Personal
Directivo para favorecer el desarrollo de la Practica Pedagdgica de los Docentes en el
Liceo Nacional Bolivariano “Camoruco” Municipio San Carlos Estado Cojedes”, el
cual estuvo como proposito establecer competencias gerenciales que se refieran desde
la Optica gerencial, y busca alcanzar las metas que se ha propuesto para la institucion
educativa, con el apoyo de sus docentes realizada para optar el titulo de Maestria en
Gerencia Avanzada en Educacion en la Universidad de Carabobo por la Facultad
Ciencias de la Educacion.

El trabajo corresponde a un disefio de campo de tipo descriptivo. La poblacion del
estudio estuvo conformada por treinta y dos (32) docentes, de los cuales veintisiete
(27) son docentes de aula y cinco (05) son personal directivo que laboran en el Liceo

Nacional Bolivariano “Camoruco”.
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Por tal motivo, se utiliz6 un cuestionario constituido en 21 items, para recolectar la
informacion requerida. Los resultados permitieron concluir que las consecuencias de
las labores del gerente educativo son variadas y complejas dado que sus
responsabilidades son amplias, debido que abarcan todos los aspectos de una
organizacion ante las exigencias del sistema educativo, siendo uno de los principales
elementos las competencias gerenciales que el gerente instrumente de tal forma que
deben responder y estar plenamente identificadas con las exigencias que en la
institucion educativa se requieren asi como con las necesidades del personal docente
que tiene a cargo.

Por consiguiente, para que el desempefio profesional del director como gerente de
las instituciones educativas sea mas relevante, debe crear un paradigma pedagdgico
en las competencias gerenciales que sirva para mejoras en el area administrativa, que
va més alld de la agilizacion de datos administrativos, sino que sirve como
herramienta para superar los obstaculos gerenciales y organizativos. Por tal motivo, el
trabajo sirve de sustento a la presente investigacion por tratar del tema gerencial y la
importancia que tiene las competencias gerenciales para mejorar el desempefio del
gerente educativo.

Dentro de éste marco, Rodriguez (2015), ésta autora realizo un trabajo de
investigacion para optar el titulo de Magister en Gerencia, titulado “Programa de
Capacitacion como una Herramienta Gerencial para el Personal Administrativo del
Servicio Autonomo Instituto de Altos Estudios “Dr. Arnoldo Gabaldon”, cuyo proposito
fue el de proponer un programa de capacitacién como una herramienta gerencial para el
personal administrativo del servicio autdnomo instituto de altos estudios “Dr. Arnoldo
Gabaldon”, ubicado en Maracay, estado Aragua.

Por tal motivo, se tomo como fundamento el modelo de gestion por competencias,
con lo cual se pudo reunir la informacion suficiente para identificar las carencias o
debilidades que influyen en el desarrollo profesional de los trabajadores y formular un
curso de accion que incentive la actualizacion permanente del recurso humano, para una
actuacion eficaz y eficiente que beneficie a la organizacion, en términos de rendimiento y

gestion.
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Partiendo de ahi, éste trabajo se bas6 en que busco a comprometer la eficiencia de la
organizacion, los cuales son causados por la carencia de competencias de los trabajadores
y pueden ser resueltos convenientemente a través de la capacitacion. Esto altimo significa
que, frente a estos problemas, la capacitacion aparece como la alternativa de solucion
viable en el dambito gerencial y méas conveniente, frente a otras opciones, como el
reemplazo o la reubicacién del personal como un mecanismo para desarrollar las
competencias laborales.

Dicho esto, pues éste trabajo esta motivado a fomentar una capacitaciéon como
herramienta gerencial para el personal administrativo, la cual distingue cierta similitud
con este trabajo, ya que, se busca capacitar al personal directivo a que desarrolle
competencias gerenciales enmarcadas en el &rea administrativa que conlleven al
mejoramiento de su desempefio laboral.

A partir de entonces, Garcia (2016), en su trabajo de investigacion presentado para
optar el titulo de Magister en Gerencia Avanzada en Educacion, realiz6 un trabajo de
investigacion titulado “Competencias Gerenciales en el Desempeno del Egresado de
la Maestria Gerencia Avanzada en Educacion” cuyo objetivo analizar las competencias
gerenciales en el desempefio del egresado de la Maestria Gerencia Avanzada en
Educacion en Valencia, resaltando el desempefio del profesional egresado de la casa de
estudio, midiendo asi su perfil profesional ante la cotidianidad de la eficiencia que debe
tener.

Cabe sefalar que, la poblacion de dicho trabajo de investigacidn estuvo integrada por
los egresados de la Maestria Gerencia Avanzada en Educacion durante el periodo 2013-
2014, para la muestra se tomaron (03) tres informantes claves. La informacion se
recolectd a través de la observacion participante y una entrevista semiestructurada
constituida por (06) seis preguntas realizadas a los egresados de la Maestria Gerencia
Avanzada en Educacion.

Como consecuencia se pudo observar que, luego del andlisis de las competencias
gerenciales: comunicacion, planeacién y accion estratégica, trabajo en equipo, manejo
personal, administracion del tiempo, asi como la motivacion y creatividad, se concluyo
qgue los egresados demostraron cumplir con la mayoria de ellas eficientemente, no

obstante se comprobd que presentan fallas muy especificamente en el proceso de
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comunicacion, trabajo en equipo y la motivacion por parte de los jefes o gerentes
encargados de las organizaciones. Por lo que se recomienda a los docentes de la Maestria
Gerencia Avanzada en Educacion, desarrollar mejores estrategias para fortalecer los
conocimientos, asi como sugerir a los gerentes de las diversas instituciones educativas
que adopten una postura flexible, abierta a los cambios.

Dicho esto, esta investigacion guarda relacion con el perfil de competencias
gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el area
administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, ya que, estuvo orientada a la
capacidad que debe tener un egresado ante la preparacion que lleva consigo
representando un desempefio acorde a la representacion pedagogicas ante el reto de
saber la mejor manera de gerenciar con responsabilidad ante las diversas gamas de
propuestas educativas.

Mientras tanto, Alcon (2016), en su trabajo de investigacion presentado para optar
el titulo de Magister en Gerencia Avanzada en Educacion, realizé un trabajo de
investigacion titulado “Habilidades Gerenciales y la satisfaccion laboral de los
Docentes de las Escuelas Basicas del sector Cafio Nuevo del municipio Tinaquillo,
estado Cojedes” cuyo propdsito es describir las habilidades gerenciales y su importancia
en la satisfaccion laboral de los docentes de las Escuelas Basicas del sector Cafio Nuevo
del municipio Tinaquillo del estado Cojedes y se fundamenté en las teorias de la gerencia
educativa, presentado en la Universidad de Carabobo.

Cabe sefialar que, dicho estudio se enmarcO en una investigacion descriptiva, de
campo, y un disefio no experimental. La poblacion objeto de estudio se constituyd por
(19) diecinueve docentes, que laboran en las instituciones seleccionadas para este estudio,
para la muestra se tomé el mismo nimero de la poblacion por ser esta muy reducida,
permitiendo abarcar la totalidad de la misma, es decir por (19) diecinueve docentes. La
informacidn se recolecto a través de un cuestionario dirigido a los docentes el cual se
constituyé por (26) veintiseis preguntas; con cuatro (4) alternativas de respuestas
fundamentadas en el uso de una escala de valoracion tipo Lickert.

Como resultado se pudo observar que, el trabajo en cuestion concluyé que hay muy
poca comunicacién con el personal, la toma de decisiones no es consensuada y no existe

trabajo en equipo dentro de la organizacién, el gerente no maneja estrategias para
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solucionar los conflictos. Visto de esta forma, éste trabajo tiene relacion con las
competencias gerenciales que mejoran el desempefio del personal directivo puesto que,
dicha habilidad gerencial hace hincapie que se lleve a cabo el desempefio gerencial del
personal directivo de la Escuela Bésica “José Rafael Silva”.

En este punto de partida se tiene que, Morillo (2016), refleja en una revista
cientifica titulada “Competencias Gerenciales en el logro de la calidad educativa en
las instituciones del nivel primario” cuyo propdsito es analizar la importancia de las
competencias gerenciales en el logro de la calidad educativa en las instituciones del
nivel primario ubicadas en la parroquia Marcelino Bricefio del municipio Baralt.

Partiendo de alli, éste estudio es de tipo analitico, con disefio de campo, no
experimental, transeccional. Cuya poblacion esta conformada por (74) setenta y
cuatro individuos, discriminados de la siguiente manera: (12) doce directivos, (62)
sesenta y dos docentes pertenecientes a las instituciones seleccionadas. Se utilizara la
encuesta como técnica de recoleccion de datos mediante un cuestionario con escala
tipo Likert, estructurado por cinco alternativas. La validez se obtendra a través del
juicio de (05) cinco expertos, la confiabilidad se calculara mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach.

En éste orden de ideas, ésta investigacion guarda relacion con la investigacion de
perfil de competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal
administrativo, porque el director a través del ejercicio de sus competencias gerenciales,
éste es el responsable de la calidad de la educacion impartida desde sus organizaciones
escolares, a través del manejo de sus procesos como: planificacion, organizacion,
direccién, control, los cuales son decisivos para el desarrollo de las actividades
académicas, pues esto permite evidenciar el esfuerzo y la actuacion del docente,
traduciéndose éste en un mejoramiento de su desempefio pedagdgico, en consecuencia
una mayor calidad educativa.

Es importante connotar, que los autores citados, sirven de antecedentes a la
investigacion por ser coincidentes en la necesidad de que los gerentes educativos
deben tener condiciones de lider, de alli, que éstos deben estan bien formador y

preparados, en cuanto a las teorias de la motivacion, organizacionales, para ser
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capaces de planificarlas segun las circunstancias, y haciendo con ello gala de un buen
desempefio gerencial.

En lineas generales, es necesario utilizar un estilo gerencial donde gerentes y
subalternos participen mancomunadamente en el perfil de competencias gerenciales
que mejoran el desempefio del personal directivo, y finalmente el gerente educativo
debe buscar constantemente la excelencia, mejorando cada dia su calidad para ejercer
funciones que le permitan un desempefio que contribuya con el mejoramiento de la
calidad educativa a través del trabajo docente, se mantenga motivado al personal para

que se desempefie con entusiasmo y dedicacion.

Bases Tedricas

Es importante significar, que Sabino (2002), define las bases tedricas como “...el
aspecto donde se reflejan varios puntos relacionados con el tema que se esta
investigando” (p.19), es decir, la fundamentacion estd enmarcada por las teorias que
sustentan la investigacidn y generan un constructo que permite comprender y ampliar

la tematica en estudio.

Perfil Profesional

De acuerdo con Hawes y Corvaléan, (2005), se define que “un perfil profesional
como el conjunto de rasgos y capacidades, con las que cuenta una persona para
desempefiarse en un lugar de trabajo, certificada adecuadamente por una competencia
juridica y reconocida por la sociedad como tal” (p. 83). Es necesario mencionar que,
dentro del perfil profesional se pueden distinguir al profesional basico y al
profesional experto, a continuacion, se dara a conocer la diferencia:
Profesional Basico: Se lo define como aquellas personas con un conjunto de rasgos
en los cuales se identifican las competencias y recien adquieren su titulo o grado.
Profesional Experto: Se trata del profesional que ha desempefiado sus actividades
laborales un tiempo prudente en el cual ha adquirido la suficiente experiencia y

conocimientos, los cuales lo permiten denominarlo como un profesional experto.
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Cabe decir que, el perfil profesional de un personal directivo debe desempefiarse
con las competencias adecuadas para lograr asi un buen gerente educativo que éste a
la par con el escenario que se le presente, tomando en cuenta la evaluacion del
desempefio adoptando asi una actualizacion en el area administrativa de la Escuela

Basica “José Rafael Silva” del municipio San Carlos, estado Cojedes.

Caracteristicas y Componentes de un Perfil Profesional

De acuerdo con Valderrama (2014), se puede descifrar que se propone una serie de
componentes y caracteristicas que debe contemplar el perfil de un profesional:

- Especificacion de las areas de conocimiento que debe dominar el profesional.

- Descripcion de las funciones, tareas, acciones y actividades que debe

desempefiar el profesional.

- El conocimiento y seguridad de sus valores adquiridos, las cuales seran

necesarias para su correcto desempefio en la empresa.

- Descripcion de las habilidades y destrezas a desarrollar en su lugar de trabajo,

acorde su perfil,

Visto de esta forma, para que llegue la preparacion de una persona a cumplir
correctamente en el desempefio del personal directivo, requiere de una preparacion
académica previa, que contribuya a un desempefio laboral 6ptimo dentro de la
organizacion educativa. Por ello, para que el gerente logre con esta preparacién
académica, es necesario que se realice una introspeccion, la cual le servira de mucho
para que pueda reconocer sus habilidades, sus preferencias y de ésta manera,
orientarse a si mismo a elegir una carrera en la cual se puedan preparar de la mejor
manera.

También se mencionan que, para determinar las categorias del desempefio
profesional, hay que centrarse en (04) cuatro dimensiones:

- Objetivos de la actividad que se vaya a desempefiar;

- Areas generales que se desarrollaran en la actividad;

- Los recursos econdémicos que se utilizaran para desarrollar dicha actividad, y

- El nimero de individuos que estaran inmersos en la actividad.
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Evaluacién del Perfil Profesional

De acuerdo con Brisefio (2010), se puede interpretar a:

La evaluacion de los elementos de gran relevancia dentro del perfil
profesional hace referencia a la valoracion que se realiza de cada uno de los
elementos como son, area de conocimientos, acciones, entre otros;

La evaluacion de la vigencia del perfil, es decir desde la realizacion del
mismo hasta la innovacion que necesite dicho perfil, y

La evaluacion deberéa ser constante, ya que debera ser actualizada conforme al

desarrollo de la educacion en la institucion educativa.

Elaboracién de un Perfil Profesional

En este sentido, Brisefio (ob. cit.), proporciona la estimacién de un perfil

profesional que se lleve a cabo una conceptualizacion:

Indagacion de los conocimientos, metodologias y procedimientos de las
disciplinas que contribuyan y orienten a la solucion de problemas.

Indagacidn de las areas en las que interviene el conocimiento.

Analisis de las funciones potenciales del profesional.

Analisis del campo laboral en donde podrian desempefar sus labores los
profesionales.

Desarrollo del perfil profesional en base a las funciones y campo laboral.

Elaboracion del perfil profesional.

Competencias

Las competencias en el contexto institucional, permiten develar un conjunto de

elementos o factores, asociados al éxito en el desempefio del gerente en la

organizacion. Cuando se hace referencia a los origenes del mismo, por lo general se

cita a McClelland (1973), el cual considera que, “para predecir con una mayor

eficacia el rendimiento laboral, era necesario estudiar directamente a las personas en

el trabajo” (p.67), contrastando las caracteristicas de quienes son particularmente

exitosos con las de aquellos que solo lo son en promedio. Debido a esto, las
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competencias aparecen vinculadas a una forma de evaluar aquello, que realmente
causa un rendimiento superior en el trabajo y constituyen las condiciones para
efectuar un trabajo o actividad de manera apropiada.

(13

Por su parte, Badillo y Villasmil (2006), sintetizan las competencias como, “el
conjunto de saberes que involucran: conocimientos, sentido axioldgico y propositos,
acciones que desarrolla la persona en el contexto de su formacion y ejercicio
profesional tanto en su vida personal como social, combinados, coordinados e
integrados” (p.78), agregan “las personas que forman parte de un grupo tiene
necesidades diferentes de las del grupo en si, pero se hace indispensable que el lider
las perciba y trate de integrarlas” (p.54). En este sentido, las competencias
constituyen una serie de caracteristicas personales que deberian poseer de manera
general los lideres, puesto que pueden ser aprendidas y la persona puede

desarrollarlas a través de diferentes estimulos.

Competencia Gerencial del Personal Directivo

En el mismo orden de ideas, Benavides (2002), menciona el término de
competencia gerencial del director, el cual se entiende como, “la habilidad que éste
posee para sistematizar acciones, lograr la integracién del personal docente y
racionalizar recursos en los planteles” (p.56). Visto desde la oOptica gerencial, el
concepto de competencia se refiere a la capacidad del gerente para alcanzar las metas
que se ha propuesto para la institucion educativa, con el apoyo de sus docentes
logrando obtener las competencias gerenciales que tanto se desean en la organizacién
educativa.

Por tanto, los gerentes educativos requieren comprometerse activamente en la
formacion de su propia persona, como un paso fundamental en la tarea educativa; esta
construccion del ser implica un ejercicio de conocimiento permanente de si mismos y
de los demas, en un proceso progresivo que permita la vivencia y expresion de los
valores humanos. Por ende, la preparacion de la persona, segun el autor, es un
proceso social y como tal, implica la relacion con los otros: puesto que, s6lo es

posible desarrollarse como persona en interaccion con otras personas.
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Por esta forma, dicha dimension es fundamental para los gerentes, porque su
actividad estd muy marcada por la dindmica interpersonal. De modo que, los gerentes
educativos en la actualidad, requieren asumir la construccion de la relacion con las
otras personas, como un proceso dialégico tendente a fortalecer valores humanos

(solidaridad, amistad, servicio, respeto...).

Competencia Conceptual

De acuerdo, Benavides (ob. cit.), conceptualiza las competencias conceptuales
como aquellas caracteristicas provenientes de comportamientos, que generan el
desempefio exitoso de cualquier labor, al tiempo que representan el marco referencial
del individuo. Es por ello que, en las actuales condiciones de competitividad y
productividad, este concepto de competencia se impone en lo que se refiere a la
formacion intelectual y desarrollo del capital humano. De manera que, busca definir
y evaluar las capacidades del trabajador segun su desempefio laboral.

De alli que, estas habilidades tratan de la formulacion de ideas y entender las
relaciones abstractas, de desarrollar nuevos conceptos, de resolver problemas en
forma creativa, En otros términos, consisten en la capacidad para percibir a la
organizacién como un todo, reconocer sus elementos, las interrelaciones entre los
mismo, y como los cambios en alguna parte de la organizacién afectan o pueden
afectar a los demas elementos.

De tal manera, éstas tienen su respectiva importancia dependiendo del nivel en que
se desempefie el gerente. En los altos niveles gerenciales se hacen mas importantes
las habilidades conceptuales, para poder ver a la organizacion como un todo;
planificar, organizar, entre otros, mientras que, en los niveles mas bajos, tienen
mucha importancia las habilidades técnicas.

Por tal razén, a criterio de Crosby citado por Alles (2009), un gerente debe ser:

- Estudiante Perpetuo: El flujo constante de informacién y las ideas cambiantes
obligan al gerente a estudiar sin cesar; estando constantemente en busca de

informacion.
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- Etico: EI mejor atributo de un lider consiste en mostrar una conducta ética en toda
circunstancia; quienes asi se comportan, gozan de la confianza y el respeto de los
demas.

- Disponible: Las personas sujetas a la influencia o al control de un gerente necesitan
sentir que pueden acudir a él en el momento preciso.

- Decidido: Los subordinados establecen su propio nivel de decision siguiendo el
ejemplo del lider.

- Enérgico: La energia es palpable en los individuos serios, esto funciona como un
generador de confianza en los demas.

- Fiable: Un comportamiento estable es clave de la fiabilidad. Nada provoca la
ineficiencia de una organizacion que el tener que estar adivinando aquello que puede
agradar o desagradar al jefe.

- Sensato: Al convertirse en gerentes, hay quienes sienten que el poder les autoriza a
dejar de tratar con la realidad; llevan a cabo acciones aparentemente fundamentadas,
pero que, en realidad pueden deteriorar la organizacion.

- Modesto: Resulta muy facil llegar a la conclusién de que son el principio y el final
de todo lo que acontece. Pueden desarrollar la idea de que ellos deben pensar en todo
y de que no se les aprecia como es debido.

-Agradable: Saben que no tienen que ser autoritarios para que los demas reconozcan

su jerarquia.

Competencia Técnica

Asimismo, Alles (ob. cit.), establece que este tipo de competencia constituye algo
mas que el conocimiento técnico, que hace referencia al saber y al saber-hacer, pues
el concepto de competencia técnica engloba, no solo las capacidades requeridas, sino
también un conjunto de comportamiento, facultad de anélisis, toma de decisiones,
trasmision de informacion, entre otros. Es decir, se refiere al desempefio en el trabajo
operativo, mientras que, la habilidad humana es la capacidad para trabajar

eficazmente con las personas y para obtener resultados del trabajo en equipo.
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En tal sentido, Robbins (2008), plantea que, los recursos humanos y materiales se
encuentran dentro de las competencias técnicas, los cuales tienen que ver con la
cantidad y la calidad de los recursos financieros y materiales con que cuenta una
organizacion para dar respuesta a la demanda de sus servicios, distribucion de los
porcentajes del presupuesto, distribucién y actualizacion de los equipos en las
diferentes dependencias, asi como también la actualizacion y distribuciéon del
personal, capacitandolos en programas de formacion profesional y ubicandolo donde
mejor preste sus servicios en busca de efectividad y eficiencia, generando una mayor
productividad y por ende la competitividad.

De tal forma, ésta es una competencia en la que el gerente educativo debe poseer
habilidad para poder distribuir los recursos sabiamente obteniendo los méaximos
beneficios con minima inversidn, promoviendo el trabajo en equipo. Ademas, en la
gerencia moderna la competitividad se expresa cuando se involucra a personas
responsables para el éxito de las organizaciones.

Asi pues, que, el gerente educativo estd obligado a tomar en cuenta el ritmo
acelerado de los cambios tecnoldgicos que estan sucediendo en su entorno y ante los
cuales debe dar respuesta con la preparacion técnica no solo de él, sino también de su
personal y de la comunidad, para llevar a cabo de manera creativa los proyectos del
plantel. Esto implica, concebir a la organizacion como un sistema socio-técnico
compuesto por un subsistema social: la dimension humana en la cual se acentua
reciprocamente en torno a la tarea y un subsistema técnico: tecnologia de prestacion

del servicio educativo.

Competencia Humana

en otro orden de ideas, Alles (ob. cit.), conceptualiza la competencia humana como
la habilidad humana es la capacidad para trabajar eficazmente con las personas y para
obtener resultado del trabajo en equipo. Ningln gerente, escapa a la necesidad de
tener una importante habilidad humana. De igual manera, puede expresarse que el

gerente con su habilidad humana gestiona la preparacion profesional, puesto que
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supone una participacion activa, conduce al compromiso y la dedicacion plena para el
logro de los demas altos objetivos.

Considerando lo anterior, se infiere que el desempefio laboral del personal
directivo de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, dependen en gran medida de la
consolidacién de la competencia humana, pues ésta representa lo integral del
individuo. De acuerdo a esto, se entiende que esta competencia, como lo sefala
Tobon (2010), “se trata de lo que las personas son capaces de hacer, tienen que hacer
0 realmente hacen para alcanzar el éxito en un puesto de trabajo o en una
organizacion” (p.93).

Por tal razén, como la organizacion trabaja con hombres, y como la materia prima
son hombres, es lo mismo que de los directivos tendrdn que obtener la dinamica
necesaria para la consecucion de ese objetivo, del cual conviene crear las mejores
condiciones posibles para el logro de esos objetivos necesarios para la institucion
educativa.

En tal sentido, las relaciones humanas desde el punto de vista organizacional
deberan facilitar al personal la comodidad fisica y espiritual, la familiarizacién y la
sociabilidad para lograr el rendimiento. Ademas, el conocimiento y habilidad
humana, incluye la habilidad para trabajar con otros y generar la operacion de las
personas o grupo de trabajo, Esto quiere decir, saber qué hacer y poder comunicar
ideas y convicciones a otros y entender los pensamientos que los demas tratan de
trasmitir. Un gerente necesita la habilidad de escuchar y hacer preguntas que les
permiten a los empleados proveer informacién significativa. Al instruir al personal,
los gerentes deben alabar y criticar constructivamente de manera justa y hacer claras
sus expectativas de desempefio.

Es por ello que, la habilidad humana se refiere a la capacidad de interactuar con
personas, trabajar con ellas, comprenderlas y motivarlas. Por tal motivo, el gerente
educativo debe tener un buen perfil y suficiente habilidad en el manejo de relaciones
humanas y asi poder conducir a los grupos humanos al logro de objetivos. Adicional
a esto, existen otras clasificaciones de competencias, entre las cuales se encuentran

las genéricas, las béasicas y las laborales.
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Competencia Genérica

Para Alles (ob. cit.), estas estrategias “son aquellas comunes a varias ocupaciones 0
profesiones, por ejemplo; los profesionales de distintas areas, comparten un conjunto
de competencias genéricas tales como: Analisis financiero y gestion profesional”
(p.93). De igual manera, Chiavenato (2007), plantea que “las competencias genéricas
de un gerente estan asociadas a la gestion del talento humano y al liderazgo” (p.123).
Entre ellas, pueden ser consideradas la toma de decisiones, el trabajo en equipo, la

motivacion y las relaciones interpersonales.

Competencia Basica

Se ha observado, que las competencias influyen una intencion, una accién y un
resultado. Asi, desde el punto de vista educativo, las competencias de los directores
educativos son vistas como aquellas que no pueden dejar de caracterizarlos, para la
labor de conducir, acompafiar y guiar a su personal con un elevado sentido de
competitividad y genere calidad en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Se trata de
competencias fundamentales para vivir en sociedad y desenvolverse en cualquier
ambito laboral. Para Benavides (2005), “las competencias bdsicas se constituyen
como indicador del desarrollo humano de cada pais™ (p.74).

Estas competencias se caracterizan, de acuerdo a Tobon (ob. cit.), porque:

- Constituye la base sobre la cual se forman los demas tipos de competencias;

- Se forman en la educacion basica y media;

- Posibilitan analizar, comprender y resolver problemas de la vida cotidiana;

- Constituye un eje central en el procesamiento de la informacion de cualquier

tipo (p.95).

Se entiende entonces, que son un grupo de competencias minimas y comunes a los
diferentes sectores laborales, areas y niveles de gestion. Son los cimientos que
fundamentan el desempefio adecuado y el aprendizaje. Se refiere a la capacidad de
transferir en la cotidianidad la informacién, conocimiento, actitudes y habilidades

desarrolladas en la escuela basica. Se refieren a cualidades que permiten al individuo



28

afrontar los desafios que el contexto exige, transfiriendo su capacidad mental y
organizativa a las distintas circunstancias y retos de su vida cotidiana cambiante.

De acuerdo a Tobon, (ob. cit.), estas competencias, a diferencia de las genéricas,
“son propia de cada profesion y le dan identidad a una ocupacion; refiriéndose en este
sentido, a las competencias especiales del profesional en educacion fisica, del

profesional en ingenieria en sistema o del profesional en psicologia, entre otros”

(p.12).

Competencia Laboral

Se trata de aquellas competencias propias de una determinada ocupacion o
profesion; tienen un alto grado de especializacion, asi como proceso educativo,
especifico, generalmente llevado a cabo en programas técnicos, de formacion para el
trabajo y en educacion superior. Sefiala Tobon (ob.cit), a este respecto, que “las
competencias especificas de un gerente educativo, puede ser: Liderazgo del proyecto
educativo comunitario, gestion de recursos, administracion de presupuesto, direccion
del presupuesto, evaluacion del proyecto educativo, organizacién de perfiles, gestion
del talento humano, entre otros” (p.121).

De igual forma, para Benavides (2009), se trata de aquella que “viene a construir
el conjunto de atributos personales visibles que se aportan al trabajo, o
comportamientos que se llevan a cabo para lograr un desempefio idoneo y eficiente”
(p.85). Es logico asumir, que se refiere a la capacidad de una persona de utilizar sus
habilidades para ejercer una funcién, un oficio o una profesion segln las exigencias
definidas y reconocidas por el marco de trabajo.

Por tal razdn, estas integran elementos caracteristicos del ser humano como los
conocimientos, habilidades y destrezas, los autoconceptos, los rasgos y el
temperamento, los motivos y necesidades. En consecuencia, la competencia laboral es
la construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio
productivo en una situacion real de trabajo, que se obtiene no solo a través de la
instruccion, sino también en gran medida mediante el aprendizaje por experiencia en

situaciones concretas de trabajo Benavides, (2005) (p.85).
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Por tal razon, este concepto, considerado como la idoneidad para realizar una tarea
0 desempefiar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones
requeridas para ello, se corresponde con los de competencia y calificacion,
asociandose fuertemente dado que la calificacion se considera una capacidad
adquirida para realizar un trabajo o desempefiar un puesto de trabajo. Sin embargo,
las competencias tienen que ser integradas de conocimientos, habilidades, actitudes y
capacidades, por lo tanto, tienen que ser competencias para formar al hombre para la
vida, no competencia para formarlos solamente para un puesto de trabajo.

A este caracter, se afiade las competencias que segin Véliz (2010), debe de tener
un gerente educativo, para considerar una gerencia integral.
-Ser Correctivo: Se caracteriza por centrarse en la localizacion o identificacion de
los errores hacer corregidos, se afianza en los signos aparentes de los problemas o
conflictos y no profundizan en la evaluacién de las causas de la situacion o en la auto
evaluacion de la propia gestion.
-Ser Preventivo: Se centra en la anticipacion de los problemas, utilizando medios e
instrumentos como la entrevista, los registros o la observacion directa, para preceder
la aparicién de posibles situaciones preestablecidas; este estilo de gerente no rehlye
la solucion cooperativa de los problemas y enfatiza en las actividades de desarrollo
del personal.
-Ser Constructivo: Este estilo coincide con la gestion gerencial por proyecto, que
parte del andlisis de diferentes elementos tales como: el contexto social, los objetivos
de la educacion, la naturaleza del aprendizaje, los lineamientos pedagdgicos
escolares, los métodos, los programas, entre otros.
-Ser Creativo: El gerente creativo estimula a el personal para que realice una labor
creadora, acepta experimentar con innovaciones educativas, utiliza la fuerza interna
del grupo en la solucién de problemas y estima la iniciativa por sobre las demas
cualidades.

Por otra parte, se debe inferir que para lograr la gerencia integral se debe de
compartir el deseo de cambiar y de introducir mejoras en el desempefio de las

funciones o actividades, para ello, es necesario facilitar la participacion, aunado al
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andlisis critico y la auto evaluacion, enfocando el desarrollo el talento y la promocion
de potencialidades que son indispensables para la actividad educacional, tanto

gerencial como pedagdgica.

Gerencia Educativa

Segun Pérez (1996), refiere a la Gerencia como “un trabajo intelectual realizado
por personas en un medio organizacional” (p. 07). El gerente educativo en
consecuencia, es la persona que consigue que se hagan cosas mediante el esfuerzo de
otras personas (docentes) y al actuar asi, tiene como funcién primordial obtener y
producir resultados en la institucion educativa.

Por otra parte, Méndez (2005), en torno a la gerencia educativa “indica que ésta en
las instituciones educativas se ha concebido bajo una estructura piramidal
conformada en esencia por (03) tres niveles: (a) Gerencia Ejecutiva, a la cual se
adscriben los supervisores, directores y subdirectores; (b) Gerencia Media,
constituida por los jefes de unidades académicas, administrativas y unidades de
servicio y (c) Gerencia de base, a la cual pertenecen los docentes responsables de
ambientes de ensefianza” (p. 1).

De igual manera, Gonzalez (2003), sefala:

...Un gerente es aquella persona que, dentro de una estructura
organizacional, ocupa una posicion donde se representa un nivel de
responsabilidad y autoridad por la direccion de un grupo de personas
con la finalidad de lograr los objetivos que establezcan entre si o le
sean indicados por la organizacion (p. 17).

Desde la perspectiva educativa, Requeijo y Lugo (2002), precisan gque la gerencia

educativa “es parte de la administracion y se encarga del quehacer educativo, la cual
debe irse adaptando a las condiciones politicas, sociales, econémicas y tecnologicas”
(p.45), estas definiciones implican, que el gerente educativo para lograr los objetivos
organizacionales, debe influir sobre el personal a su cargo de tal forma que estos
desempefien con eficacia y eficiencia sus roles y asuman una conducta positiva hacia
el trabajo y la organizacion. Para esto, ademas de las funciones administrativas, el

gerente debe convertirse en un agente impulsor de relaciones y condiciones con y
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entre el personal; de tal manera que, conduzcan a una mayor participacion y
cooperacion en pro de las metas institucionales.
Es igualmente importante agregar, lo acotado por Requeijo y Lugo (ob, cit):

A efectos de estructurar hacia donde debe abocarse la accién pedagdgica
deben tenerse asumirse en forma holistica en cuenta las necesidades
institucionales en cuenta las necesidades institucionales de tal manera
que la planificacion contribuya a partir de un diagnéstico para
sistematizar estrategias capaces de proporcionar soluciones a las
necesidades existentes, asi como prever acciones ante posibles
situaciones (p.112).

Por tanto, se puede decir que, no hay gerencia educativa cuando la planificacién

sea normativa, en razon a la rigidez de este tipo de planificacion; tampoco existe
gerencia educativa cuando la organizacion funciona centralizada, aunque su disefio
sea descentralizado; no existe la gerencia educativa cuando no se delega o hay
carencia de liderazgo.

De lo anterior, el gerente debe tener la capacidad para propiciar direccion a la
gestion de la escuela con una vision de conjunto, y desarrollar un ambiente y cultura
de trabajo en equipo que fortalezca la participacion creativa y la innovacion;
asimismo, la habilidad para obtener y procesar informacion relevante para planificar
y solucionar problemas, la capacidad de negociacion y generacion de compromiso, y
liderazgo centrado en el modelaje, ademas de la disposicion a aprender, la habilidad
para formar y asesorar en los procesos docentes y administrativos y la capacidad de
establecer vinculos de colaboracion.

Por otro lado, el gerente educativo debe estar a la par de un buen perfil que genere
competencias idoneas que mejoren sus caracteristicas profesionales, y debe estar
consciente de que a su cargo tiene un valioso recurso, el humano. Por tanto, los
docentes constituyen un conjunto de individuos, cuyo objeto es desempefarse desde
la perspectiva técnica — docente y administrativa para alcanzar las metas
institucionales y los postulados de la educacion de la nueva era.

De tal manera que, cada docente debe ser concebido como un individuo con
experiencia propia o sin ella y con aspiraciones diferentes a los demas. Ello debe

conllevar a los gerentes educativos a propiciar estimulos, motivacion y comprension
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para que las actividades de la organizacién se desarrollen en un ambiente de armonia
y progreso.

A tal efecto, la gerencia educativa ha sido explicada como una labor de gestion,
que atiende al desarrollo, al sistema educativo de direccion, fijacion de planes,
establecimiento de metas y objetivos al cumplimiento de funciones educativas, pero
en la gerencia educativa de la ciencia y la tecnologia ésta gestién incorpora la
direccién, administracion y coordinacion del esfuerzo humano, con la finalidad de
cumplir funciones y lograr los objetivos con la participacién y el desarrollo potencial

de los docentes con resultados 6ptimos para la organizacion.

Funciones Gerenciales
Planificacion

Segtin Stoner (ob. cit.), la planificacion: “implica que los gerentes piensen con
antelacion en sus metas y acciones, y basen sus actos el algun método, plan o l6gica,
y no en corazonadas” (p. 11).

En este mismo orden de ideas, Gonzalez (1995), expresa:

La planificacion es concebida como un proceso dentro del hecho
administrativo, el cual tiene su inicio en el estudio y andlisis de las
necesidades de la organizacion, considera la mayor manera de
aprovechar los recursos, afrontar riesgos, establecer las metas y
objetivos, asi como los mejores métodos, técnicas y estrategias para
alcanzarlos (p. 64).

Es asi como, se destaca la importancia de la planificacion dentro de la

administracion, a través de ella se pueden considerar todas las herramientas
fundamentales para lograr las metas y los objetivos de una organizacion educativa
con la inversién de menos tiempo y menos desgaste de los recursos humanos y
materiales. Desde esta perspectiva, no se prevén las posibles situaciones andmalas
que pudieran presentarse en el accionar de la organizacion o empresa en pos de sus

metas u objetivos.
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Organizacion

Otro de los procesos importantes lo constituye la organizacion, segin Stoner (ob.
cit.), “Organizar constituye un proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la
autoridad y los recursos entre los miembros de una organizacion, de tal manera que
puedan alcanzar las metas de la organizacion” (p.12). De acuerdo a lo expresado,
Koontz (2001), dice que:

El proposito de la estructura de una organizacion, es ayudar a crear un
ambiente propicio para la actividad humana, por lo tanto, constituye
una herramienta administrativa y no un fin en si misma. Aunque la
estructura debe definir las tareas a realizar. Los papeles asignados en
esta forma, se tienen que disefiar también a la luz de las capacidades y
motivaciones de las personas disponibles (p. 24).
De aqui, se deduce que el objetivo fundamental de la organizacion es la

integracion del recurso humano, la conformacién de un verdadero equipo gue ponga
en funcionamiento de la mejor manera la estructura organizacional. Para lograr este
objetivo, es recomendable dividir a la organizacion en general en secciones o

departamentos con el fin de lograr dinamizar la organizacion.

Direccion

Visto desde esta dptica, la gerencia, es otra de las funciones relevantes dentro de
una organizacion, a través de ella los directivos establecen el cardcter de la
organizacion. Para Koontz (ob.cit), “la direccion consiste en influir en las personas
para que contribuyan a la obtencion de las metas de la organizacion y del grupo; se
refiere predominantemente a los aspectos interpersonales de la administracion” (p.
25). Por su parte, Stoner (ob. cit.), la direccion “implica mandar, influir y motivar a
los empleados para que realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son
fundamentales para las actividades de la direccion” (p. 13).

En referencia a lo antes expuesto, los directivos, al establecer el ambiente
adecuado, ayudan a sus subordinados a hacer sus mejores esfuerzos. Asi que, los que
cumplen roles gerenciales deben también ser lideres eficaces, dado que, el liderazgo
implica seguidores y las personas tienden a seguir a quienes proveen medios para

satisfacer necesidades y deseos, implica ademas que en las funciones de direccion el
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gerente debe motivar a los subordinados y para ello, es necesario una Optima
comunicacion. Stoner (ob.cit), establece que:

Cuando el lider en una organizacion es percibido como autoritario,
competitivo, que busca controlar las tareas y a la gente, defensivo, con
miedo a manifestarse vulnerablemente y a expresar sus sentimientos,
este lider refleja un estilo Modelo 1, las relaciones interpersonales y
grupales que genera son méas defensivas que facilitativas (p.34).

Es notorio segln lo expresado, que en esta etapa del proceso gerencial es donde

los gerentes, establecen el caracter de la organizaciéon, pero ello depende
primordialmente de los valores y el estilo de dirigir del gerente, lo que
necesariamente influye en la relacion interpersonal dentro de la institucién. En esta
etapa, el gerente debe convencer a los demas a que se les unan para lograr el futuro
que surge de los pasos de la planificacion y organizacion.

Control

Las etapas descritas, no cumplirian definitivamente su impacto, sin un riguroso
proceso de control, el mismo consiste en vigilar la labor desarrollada en la unidad
organizativa, teniendo como base los objetivos y normas establecidas en la fase de
planeacion. Al precisar sobre esta fase del proceso gerencial, Stoner (ob. cit.),
expresa: “el gerente debe estar seguro de que los actos de los miembros de la
organizacion, de hecho, la conducen hacia las metas establecidas” (p. 13).

De esta manera, se deduce que el control es la culminacién del proceso gerencial,
pero que durante el desarrollo del proceso, se pueden efectuar controles parciales para
determinar alguna desviacion en las acciones para el logro de las metas y realizar los
reajustes pertinentes, a lo que Hellriegel, citado por Stoner (ob. cit.) refiere: “Un
sistema de control efectivo transmite mensajes oportunos a los gerentes cuando las
cosas no marchan de acuerdo con lo planificado, alertdndolos sobre la necesidad de
implementar medidas correctivas” (p.23).

De alli que, el fin del control que se lleva a efecto en una organizacion, se utiliza
para comparar el desempefio real de los trabajadores de la organizacion con los
predeterminados y para tomar las medidas tendentes a garantizar que todos los

recursos se utilicen en forma eficaz y eficiente.
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Por su parte, el desarrollo de esta etapa permite tal como lo sugiere Mockler citado
por Stoner y Freeman (1994), es preciso tomar en cuenta los siguientes elementos:

- Establecer estandares de desempefio;

- Medir los resultados presentes;

- Comparar estos resultados con las normas establecidas; y

- Tomar medidas correctivas cuando se detectan desviaciones.

Por ello, el gerente gracias a la funcion de control, puede mantener a la
organizacion por la via méas adecuada, lograndose los objetivos de la organizacion.
En ese orden de ideas, lo antes sefialado esta relacionado con este estudio en virtud
que las funciones gerenciales implican el desarrollo de una planificacion previa la
cual debe ser adecuadamente organizada a los fines de ser ejecutada y finalmente
controlada, lo que sin duda requiere de ciertas competencias gerenciales; de tal forma

que, el docente sienta que su funcion educativa debe ser mejor cada dia.

Estilos Gerenciales

Los estilos gerenciales, Guédez (2000), los sintetiza en (04) cuatro: Uno
autocrético, otro burocratico, un tercero desidioso y un ltimo estratégico.
Estilo Gerencial Autocréatico: Segun el autor citado, se enmarca en la tesis de que el
gerente todo lo sabe y todo lo puede. El dispone, ordena todo conforme a su particular
manera de entender las situaciones de una institucion. No delega, ni interactta, ni
reconoce, ni forma parte de su personal; simplemente ordena y manda con
prepotencia y autosuficiencia.
Estilo Gerencial Burocratico: El cual ejerce sus funciones amparado por la
seguridad de una normativa estable e inflexible. Este es el clasico gerente, que, para
tomar una decision, precisa todas las normas, establece todos los antecedentes,
asegura todos los controles, consulta a su jefe y, finalmente espera orden por escrito
de sus superiores.
Estilo Gerencial Desidioso: Consiste en aquella accién que se administra segun el
criterio de dejar hacer y dejar pasar. Aqui se delegan los asuntos en forma

indiscriminada y opera un tacito desentendimiento de las acciones de seguimiento.
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Estilo Gerencial Estratégico: Segun Guédez (ob.cit), adopta una perspectiva
totalmente distinta, ya que, las acciones de direccion, persuasion, concertacion y
delegacion se alejan de cualquier sesgo absolutista y de cualquier conducta
estereotipada.

Cada una de estas alternativas, se adopta segun las condiciones de la persona
supervisada y se ajusta a circunstancias temporales prevalecientes. De acuerdo a lo
sefialado, el gerente educativo puede adoptar alguno de los estilos gerenciales
descritos, pero por encima de cualquier estilo, la gerencia debe convertirse en una
accion transformacional, meritocratica, transaccional y creativa y ademas sefiala
Guédez (ob.cit), implica, ademas: “que la gerencia determine la necesidad de
formacion y crecimiento que experimenta el docente como ser humano, tanto
personal como profesional” (p.78).

En general, el gerente debe ser transformacional por cuanto el mismo debe ser un
agente formador para favorecer el desarrollo de los demés. Igualmente, Guédez (ob.
cit.), acoto: “el éxito del gerente estd en influir en los otros, consiguiendo ayuda para
asegurar la mision, para favorecer la vision y para enriquecer los valores
preestablecidos” (p.25). Por ello, el gerente debe asegurar que sus subordinados se
forman y que asuman una madurez global que les acredite como sujetos de
delegacion y liberacion.

Visto de esta forma, la dimension transaccional, remite a aceptar que el hombre, el
trabajador, el profesional, tiene en la personalidad distintos componentes que
armonizadamente conforman un equilibrio mental. EI gerente en consecuencia, debe
estar muy pendiente de esta situacion, sobre todo si se toma en cuenta que ese
individuo debe relacionarse con otros en la organizacion. Por tal razon, el éxito de
una institucion educativa depende de la relacion armoniosa de sus integrantes.

Por Gltimo, sobre la creatividad Guédez (ob.cit), refiere: “la creatividad de la
gerencia significa que ella no puede condicionarse a unos esquemas fijos ni puede
circunscribirse a normas inflexibles” (p.48). Sobre todo, debe prevalecer la accion
creadora e innovadora del gerente para poder reaccionar y solventar problemas sin

una receta en la mano, sino con creatividad e innovacion.
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Entre tanto, se deduce que, la relacién con la investigacion presentada radica en
que en funcion al estilo gerencial que asuma el personal directivo serd un factor
determinante para mejorar el desempefio del personal directivo en el area
administrativa en la Escuela Bésica “José Rafael Silva”, lo que entonces exige cierta
revision y actualizacion de tal forma de fomentar las competencias necesarias para

ello.

Desempefio Gerencial

En este orden de ideas, el autor Chacon (2009), sefiala que el Desempefio
Gerencial: “es la medida de la eficiencia y eficacia de un gerente; grado en que
determina o alcanza los objetivos apropiados” (p.45). A lo cual se puede agregar que,
el buen desenvolvimiento y éxito de la organizacion, se va a ver influenciado
directamente por el desempefio de sus gerentes.

Aun cuando, las organizaciones educativas no cuenten con los recursos deseados,
podran lograr el cumplimiento de sus objetivos, siempre y cuando cuenten con
gerentes capaces y con un buen desempefio. En pocas palabras, el desempefio de una
institucion educativa va a depender directamente del desempefio gerencial y éste
puede ser estudiado en base a funciones gerenciales.

Igualmente, Chiavenato (2005), define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes al logro de los
objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus
resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder
medir y observar la accién. Puesto que, el desempefio define el rendimiento laboral,
es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la
evaluacion la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Por su parte, Gibson y Donnelly (2009), plantea que, el desempefio es influenciado

en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia
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los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio gerencial, se relaciona o
vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del gerente, en
pro de consolidar los objetivos de la organizacion. Al respecto, el autor antes
mencionado, sefiala que el desempefio esta influenciado por cuatro (4) factores: la
motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol.

Debe considerarse que, el desempefio gerencial describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacion educativa logran sus funciones,
tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados
alcanzados. En tal sentido, éste desempefio esta conformado por actividades
tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir.

Partiendo de alli, es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se
esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de
la organizacion.

En este orden de ideas, Robbins (ob. cit.), plantea la importancia de la fijacion de
metas, activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este
mismo autor expone que, el desempefio global es mejor cuando se fijan metas
dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las definiciones
presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de
metas concretas de una organizacion, siendo imprescindible para ello la capacidad
presente en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno

de los objetivos propuestos.

Evaluacion de Desempefio

De acuerdo con Cuesta (2010), se puede interpretar que la evaluacién del desempefio 0
Ilamada también evaluacion del rendimiento, evaluacion de la actuacion, evaluacion del
desempefio por competencias laborales, es una actividad o proceso clave para determinar

cuan efectiva esta siendo el desarrollo de los empleados y es un arma clave para la
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gerencia de recursos humanos ya que, consiste en un proceso que permite valorar de la
manera mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento que estan teniendo los
empleados de una empresa, hay recalcar que, la evaluacion del desempefio por
competencias es una valoracion superior si se la compara con la evaluacién de
desempefio. Es necesario destacar que, para que una evaluacion de desempefio sea eficaz
y efectiva se tome en cuenta el analisis y disefio de puestos y el perfil del cargo por

competencias ya que esta relacion interactda en total dinamismo.

Perfil y Formacién Permanente

El director debe estar en constante actualizacion y formar parte de algin curso que
le permita continuar con su crecimiento profesional; asumir la responsabilidad por
mejorar el desempefio actual y futuro, mediante la imparticién de conocimientos, el
cambio de actitudes o el mejoramiento de las habilidades, lo que se vera reflejado en
el ejercicio de su funcion cotidiana. La formacion permanente busca mejorar el
desempefio futuro de la organizacién escolar en actividades tales como asesorar y
satisfacer las necesidades de su colectivo docente y de todos los usuarios de la
educacion. Boyett y Boyett (1999), sefialan “El factor clave no es sélo el qué y como
aprenden la mayoria de los individuos de una organizacion sino el nivel de eficacia de

la transmision de lo que saben al conjunto de la organizacion™ (p.97).

Entre otros elementos, el Rol del Director ha de considerar los siguientes rasgos:
Segln los autores, Fullan y Stiegelbauer (2000), determinan que los roles
directivos son de gran importancia, ya que, reflejan conductas de acuerdo al nivel
directivo de cada gerente educativo, por ello, se conceptualizan de la manera
siguiente:
- Contar con conocimientos en el area administrativa que le permitan guiar de
manera eficaz y eficiente el rumbo de una institucion educativa.
- Conocimiento sobre el proceso de aprendizaje organizacional y habilidad para
facilitar estrategias orientadas al desarrollo de dichos aprendizajes en los

docentes.
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- Conocimiento del modelo educativo vigente para llevarlo a la practica.
- Capaz de reflexionar sobre su practica directiva en el &mbito educativo, sin
olvidar el compromiso de servicio para con su comunidad.
- Habilidad para el manejo de conflictos, orientada a la integracion del personal.
- Manejo de competencias basicas y habilidades para llevar a cabo procesos de
investigacion y diagndstico, que permitan detectar areas de oportunidad.
- Asumir una actitud critica y una practica social con opciones éticas orientadas
por los valores institucionales.
- Participacion activa con los integrantes de la institucion, en la elaboracion de
un proyecto educativo para su centro escolar; crear un clima de cooperacién y
una cultura democrética dentro de la escuela.
De este modo, el desempefio gerencial se emplea de acuerdo con el tipo de
competencias gerenciales que tiene cada directivo, formulando una serie de enfoques
que promueven los diversos directivos que deben imprimir el area administrativa,

mientras ésta sea aplicada en la jornada laboral del directivo.

El Director como Agente del Cambio

La concepcion del cambio educativo es un referente necesario para hacer alusion a
este tema, tan complejo como interesante; complejo por cuanto no se trata de un
discurso del cambio, de cambiar por cambiar, de cambiar por intentar ser novedoso
haciendo lo mismo, sin una intencionalidad y propdsitos definidos en la busqueda de
ser y hacer cada vez mejor nuestro quehacer cotidiano. Interesante porque incursionar
en précticas novedosas de lo que cotidianamente se ha de generar satisfacciones y
resultados mejores en términos de calidad y cantidad.

Por lo tanto, el cambio depende de la percepcién que se tiene del mismo; en este
sentido, el directivo debe observarlo como una oportunidad para mejorar la situacion
actual. Debe comprender que, los factores del entorno en el que se mueve su
organizacion se modifican constantemente, que las formas de hacer las cosas que

fueron efectivas en un periodo determinado, no lo seran necesariamente en el futuro.
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Entre tanto, Fullan y Stiegelbauer (ob. cit.), mencionan "la iniciacion del cambio
nunca sucede sin una persona que la apoye, y una de las méas poderosas es el
administrador... en combinacion con el apoyo o la disposicion de la junta
escolar”(p.56). El director debe desarrollar habilidades relacionadas con la gestion del
cambio que le permitan ser capaz de responder ante las constantes transformaciones
que se producen en su entorno, asi como a la introduccion de nuevas tecnologias,
procesos y enfoques de la direccion de centros escolares. Debe estar preparado y
reconocer que cualquier cambio, por pequefio que sea, implica resistencia y que esta

es una gran area de oportunidad para el desarrollo de su gestion.

El Director como Administrador

El director debe balancear las necesidades de la institucion con las del desarrollo
de su personal: por lo que la planificacién, prediccién, organizacion, direccién de los
objetivos organizacionales deben estar sincronizados. Garantizar la disponibilidad de
los recursos materiales, financieros y humanos suficientes para favorecer el proceso
de ensefianza y aprendizaje dentro de la institucion es otro aspecto importante dentro
de este apartado; una funcion sustantiva en este ambito es la posibilidad de definir
cémo, dénde y cudndo deber aplicarse los recursos. De esta forma, el director serd
competente para administrar y operar los recursos para cumplir con la mision
pedagdgica del centro educativo; segun Duncan (2000), a través de la administracion
se coordinan los recursos humanos y materiales para el logro de las metas de la

institucion.

El Director y el Trabajo en Equipo

La escuela es quizas, como ningun otro tipo de organizacién social, en donde los
resultados dependen en gran medida de las personas y de las interacciones que se dan
entre ellas; por esto, mejorar el servicio educativo requiere de la concurrencia activa y
comprometida de todos los agentes implicados, esto es: el equipo docente, el cuerpo

directivo, el personal de apoyo y los padres de familia.
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Un punto de partida, es la conviccion de transformar el trabajo docente, para luego
generar las condiciones que favorezcan la reflexion de aquello que se requiere
mejorar. Por ello que, resulta importante promover la colaboracion y el trabajo en
equipo. Se ha demostrado que, se aprende mas y mejor en equipo; lo que se hace, se
hace con mas gusto, se establecen mejores relaciones con los demas, se incrementa la
autoestima y se genera la complementacion de las habilidades personales de los
integrantes del equipo.

Es necesario privilegiar el trabajo colegiado, reaprender a trabajar en equipo, a
respetar las diferentes opiniones, a resolver las diferencias fuera del contexto
educativo; se tiene que aprender a hacer la tarea juntos, o como sefialan Katzenbach y
Smith (1999), no es tan s6lo que cada miembro “cargue con el muerto”, sino que lo
carguen entre todos. En todo esto se ve reflejado, el liderazgo del directivo cuyo
papel es decisivo y fundamental para la comprension de la micropolitica de la escuela
y la generacién de un ambiente propicio para el trabajo colegiado.

El Director como Lider de Lideres

A través de un liderazgo efectivo se motiva a los subordinados a alcanzar la
visién, metas, y objetivos que se hayan propuesto. Sin embargo, para lograr motivar
al colectivo es necesario que, el director sea capaz de identificar e interpretar los
factores que pueden ejercer mas influencia en la motivacion de sus colaboradores.

El directivo debe estar comprometido con su trabajo y reflejarlo en su actuar;
ensefiar con el ejemplo involucrando a su personal en un proceso participativo y
permanente para hacer las cosas bien; el director debe ser el primero y el mas
comprometido con el propédsito de mejorar dia con dia la calidad de la Institucion.
Viéndolo de esta manera, Bryman 1996, citado por De Vicente sefiala que, el
liderazgo “es un proceso mediante el que se ejerce influencia con el fin de alcanzar
determinados propdsitos” (p.36).

En este ambito, el director-lider debe ser capaz de delegar la autoridad; desarrollar
la habilidad del personal para manejar la responsabilidad del trabajo asignado y al

mismo tiempo impulsar el crecimiento de los demas, involucrandolos continuamente
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en el trabajo de equipo. No puede limitarse a la realizacion de actividades
administrativas, dejando de lado el desarrollo de planes estratégicos y el

fortalecimiento del perfil del docente como lider académico.

El Director y la Gestion Escolar

El director como gestor educativo ha de tener un marco legal con cierto grado de
autonomia para la gestién libre y responsable, que responda a las nuevas condiciones
del entorno social, a las exigencias en relacion al logro de los propdsitos educativos,
asi como en la gestion de la infraestructura, de los recursos humanos, materiales,
financieros, y por supuesto, de la organizacion y funcionamiento de la institucion
educativa.

Por lo tanto, Fullan y Stiegelbauer (ob. cit.), sefialan que la gestion escolar, es el
quehacer desarrollado por la escuela, la zona, el distrito, el sistema y la sociedad, en
donde las acciones estan indisolublemente ligadas y confluyen a una meta comun;
este es el marco donde se busca que los directivos desempefien su funcion; es decir,
que el directivo sea capaz de ejercer la gestion directiva para convertir a la escuela en
un verdadero centro de trasformacion.

Haciendo énfasis al tema de crear un perfil basado en competencias gerenciales
para mejorar el desempefio del personal directivo, se hace mencién, la gestion escolar
esta directamente asociada a la planeacion escolar, asi como al quehacer cotidiano en
la que dicha planeacion se va ejecutando, teniendo como fin Gltimo el cumplimiento
de la misidn institucional; de ahi que, las interrelaciones que la escuela establece y la
toma de decisiones no deben ser obra de la casualidad, sino que respondan a una
intencionalidad del cuerpo colegiado y al liderazgo del director; la gestion escolar
implica, entre otras cosas, ir conformando una imagen interior y exterior de la
escuela, con el proposito de cumplir y hacer cumplir los objetivos para lo que fue
creada.
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El Director, Comunicador y Motivador

Los directivos deben tener la capacidad de ayudar a los demas a desarrollar todo
su potencial a través del crecimiento personal y profesional; para ello, se requiere
conocer a fondo las expectativas, intereses y perfiles de sus colaboradores, ademas de
practicar la escucha activa, generar confianza y asumir actitudes asertivas. Ser un
director comunicador y motivador significa estar siempre atento a las necesidades del
personal que labora a su cargo, buscar las mejores opciones que le permitan seguir
capacitandose, con el fin de mejorar su desempefio y el trabajo que realizan en la
organizacion.

Por su parte, Duncan (ob. cit.), sefiala "los directivos necesitan pensar en los
trabajadores como individuos. Es preciso valorar que la gente que trabaja con ellos y
para ellos tiene talentos singulares y un potencial Gnico para contribuir a las metas de
la organizacion" (p.215). La comunicacion interpersonal constituye el area més
importante en las interacciones humanas; es un area en la cual el individuo puede
hacer mucho para mejorar su eficacia. La comunicacion entre el directivo y el
personal estd determinada por la percepcion que tengan de si mismas y de sus
compafieros de trabajo en determinada situacion, y por la percepcion de la
importancia del momento, expresada desde el punto de vista de la motivacion.

En lineas generales, la forma en que se da la comunicacién en la institucion y en la
vida cotidiana es fundamental para obtener los resultados esperados del esfuerzo
realizado. Identificar los aspectos que permiten lograr empatia con los integrantes del

equipo resulta indispensable para lograr una comunicacion efectiva y asertiva.

Fundamentacion Tebrica
Teorias de Accidn
De acuerdo a Avila (2001), expresa, que:

Son teorias de disefio y de ejecucion de accién y se utiliza por extension
para explicar el comportamiento de las organizaciones. La Teoria de
Accidn se constituye en la base para explicar los procesos de cambio,
especialmente con los cambios relacionados con los esfuerzos que el
hombre realiza cuando se propone modificar una situacion presente

(p. 2).



45

Segun Soto (2001), “el fenomeno de no estar conscientes del origen de nuestras
acciones es lo que Avila, (ob. cit), en sus andlisis de la practica profesional, conciben
como la mayor fuente de continuos errores ¢ inefectividad en esa practica” (p. 128).
Es de hacer notar que, el desempefio laboral puede entenderse y mejorarse haciendo
explicito el cuerpo de las reglas y principios que constituyen la teoria de accion del
individuo.

Es conveniente acotar, la Teoria de Accion se ha de entender segtin el autor “como
un constructo mental, constituido por el conjunto de valores o variables rectoras,
normas, supuestos y estrategias de accion que orientan la conducta del individuo”
(p.10). En la teoria de accion se puede distinguir (02) dos dimensiones: la teoria
explicita y la teoria en uso.

- Lateoria explicita es la que el hombre suele comunicar cuando se le interroga
sobre su comportamiento pasado o sobre lo que haria en determinadas
circunstancias.

- La teoria en uso por su parte, es la que un observador puede inferir del
comportamiento real del sujeto.

Por su parte, la teoria explicita a menudo contrasta significativamente con la teoria
en uso la cual puede ser directamente observada o inferida del comportamiento real.
Pero la teoria de accion no se limita al estudio individual, Avila, (ob. cit), extienden la
explicacion de esta teoria al estudio del cambio organizacional.

En concordancia con lo expresado, Soto (ob. cit.), dicen:

Visto de esta forma, las organizaciones tendrian también una teoria de accién para
dar sentido a sus funciones y a su comportamiento, es decir, teorias “explicitas” que
dichas organizaciones anuncian al mundo y teorias “en uso” que pueden inferir
mediante la observacion directa del comportamiento organizacional. Con base a esta
teoria de accion, el autor Soto proponen una definicion de aprendizaje organizacional
(p. 19).

En criterio de Soto (ob. cit.), “los aprendizajes pueden ser poco profundos y
relativamente faciles de lograr como sucede cuando el hombre o la organizacion

modifican sus estrategias de accion sin afectar los valores o variables gobernantes de
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su teoria de accion (aprendizaje de recorrido simple), aunque podrian ser aprendizajes

profundos, complejos, dificiles y hasta dolorosos, como ocurre cuando el hombre o la

organizacion se ven en la necesidad de modificar valores fundamentales de su teoria

de accion (aprendizaje de doble recorrido)” (p. 02).

En consecuencia, Soto (ob. cit), define el aprendizaje organizacional como:

...toda modificacion de la teoria de accion de una organizacion precedida
de un esfuerzo colectivo ejercido con el deliberado propésito de
provocar cambios en la organizacion y con resultados relativamente

perdurables (p.24).

Para Avila (ob. cit.), existen (02) dos modelos de teoria en uso. De los Modelos 1y

Il se refieren a estilos de liderazgo mads o menos favorables por el logro de

aprendizajes profundos y perdurables.

Los componentes de los modelos incluyen:

Cuadro N° 1.

Componentes de los Modelos | y 11 de Teoria en Uso.

Modelo |

Modelo 11

Valores o Variables Rectoras

1. Definir las metas y tratar de alcanzar
las de manera unilateral. (Control
unilateral).

2. Maximizar las ganancias y minimizar
las pérdidas. (Dominio, poder)
autodeterminacion).

3. Minimizar la  manifestacion 0o
generacion de sentimientos negativos
(manipulacién).

1. Disponibilidad de informacion vélida
(poder  compartido,  colaboracién
objetividad).

2. Escogencia libre
informacion relevante.

3. Compromiso interno con las decisiones
tomadas (participacion).

basada en

Estrategias de Accion

1. Disefiar 'y manejar el entorno
unilateralmente (manipular la
informacion).

2. Aduenarse de la tarea y controlarla
(controlarla la tarea unilateralmente).

3. Protegerse a si mismo de manera
unilateralmente (cuidar la “imagen”).

4. Proteger unilateralmente a los demas
(proteger a “su” gente).

1. Hacer del disefio y manejo del entorno
una labor conjunta (compartir la
solucion de problemas).

2. Hacer de la proteccion de si mismo de
los deméas una empresa conjunta. (Clima
de apoyo y reconocimiento).

3. Expresarse en términos de categorias
directamente observables. (comportarse
asertivamente).
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Efectos
1. Comunicacion restringida. 1. Comunicacion libre.
2. Actitudes  defensivas  de  los | 2. Disminucion de las actitudes defensivas.
individuos y de los grupos. 3. Alta libertad de escogencia,
3.La libertad de escogencia, compromiso interno y asuncion de

compromiso interno y asuncion de riesgos.
riesgos considerablemente reducidos. | 4. Efectividad disminuida.
4. Efectividad disminuida.

Fuente: Avila (ob. cit.).

Es de hacer notar, la existencia de una comparacion entre los estilos de liderazgo
descritos por Avila (ob. cit), al principio, y los Modelos | y 1l propuestos por Soto
(ob. cit.). Asi podria asociarse el Modelo | con el estilo no participativo y el Modelo
Il con el estilo participativo.

Cuando el lider en una organizacion es percibido como autoritario, competitivo,
que busca controlar las tareas y a la gente, defensivo, con miedo a manifestarse
vulnerablemente y a expresar sus sentimientos, este lider refleja un estilo Modelo 1,
las relaciones interpersonales y grupales que genera son mas defensivas que
facilitativas. El sentido de compromiso le viene de fuera. Enfatiza diplomacia y
dominio centrado en poder y rivalidad.

Por tanto, tiene poca libertad de eleccion, poco compromiso interno y asume pocos
riesgos. El aprendizaje que se da en un individuo asi es autolimitante y de recorrido
simple. Del mismo modo lo antes mencionado, guarda relacion con la investigacion
presentada por cuanto el tipo de liderazgo asumido por el gerente educativo viene a
ser un factor determinante en la forma como el desempefio educativo en el area
administrativa sea asumida por los docentes, siendo de relevancia un gerente flexible,
abierto al cambio y cuyas acciones sean percibidas de tal forma que genere

voluntariamente el compromiso en los demaés de hacer las cosas cada dia mejor.

Teoria de las Necesidades sobre la Motivacion de McClelland
Entre tanto, el autor McClelland (1988), en su estudio describi6 (03) tres tipos de
necesidades motivacionales que deben desarrollar todos los integrantes de una

institucion, desde el gerente hasta los empleados, para poder lograr el funcionamiento
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eficaz de la organizacion. Por su parte, Robbins y Finley, (2008), enfoca estas
necesidades de la siguiente forma:

Necesidad de Poder: Es la necesidad de que los otros se conduzcan como lo que
habrian hecho de otro modo. McClelland y otros investigadores han confirmado que
las personas con una gran necesidad de poder se interesan por ejercer influencia y
control. Por lo general tales individuos persiguen posiciones de liderazgo.

Necesidad de Afiliacion: Deseo de tener relaciones amistosas y cercanas. Las
personas con una gran necesidad de asociacion suelen disfrutar enormemente que se
les tenga estimacion y tienden a evitar el rechazo por un grupo social. Como
individuos, es probable que les preocupe mantener buenas relaciones sociales,
experimentar la sensacion de comprension y proximidad, estar prestos a conformar y
auxiliar a quienes se ven en problemas y gozar de amigables interacciones con los
demas.

Necesidad de Logro: El impulso de sobresalir, por tener realizaciones sobre un
conjunto de normas, por luchar por tener éxito. Los individuos con una gran
necesidad de logro poseen un intenso deseo de éxito y un igualmente intenso temor al
fracaso. Gustan de retos, y se proponen metas moderadamente dificiles, aunque no
imposible). Son realistas frente al riesgo; es improbable que sean temerarios, puesto
que mas bien prefieren analizar y evaluar los problemas, asumir la responsabilidad
del cumplimiento de sus labores.

En cuanto a la teoria de las necesidades sobre la motivacion de McClelland (ob.
cit.), la correspondencia se da ante la diferenciacion que muestra la misma en las
necesidades que le corresponde (poder, afiliacién, poder); y la actuacion del hombre
ante las competencias gerenciales visto desde los elementos simples tales:
comunicacion, trabajo en equipo, manejo personal y accion estratégica; situaciones de
las cuales es dificil que se escape el pensamiento humano tanto para su actuacion en
el espacio natural como en el desempefio que hace el mismo luego de su egreso
profesional correspondiente a la maestria en estudio. Ante el intenso deseo de
mejoramiento, manejando retos y moderando metas, buscando tanto en si mismo

como en el devenir del otro el éxito.
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Teoria “X” y Teoria “Y” (McGregor)

A partir de entonces, toda organizacion debe contar con una administracion
estructurada para evaluar el desempefio del recurso humano disponible en la misma,
es por ello que el entrenamiento y las experiencias de los empleados determinan de
alguna manera el éxito o el fracaso de una institucion.

En esta orden de ideas, Chiavenato (2009), plantea la importancia de la Teoria “X”
y Teoria “Y” (McGregor) para la administraciéon de recursos humanos dentro de
cualquier empresa o institucion, siendo las personas el recurso primordial para que
exista tal organizacion. De modo que, el autor describe una serie de caracteristicas

correspondientes a la teoria antes mencionada.

Teoria “X”: Concepcion Tradicional. Autocratica, Impositiva y Autoritaria

Haciendo énfasis a lo anteriormente expuesto, McGregor (ob. cit.), refiere que:

1. Los seres humanos no gustan del trabajo y tenderdn a evitarlo, siempre que
ello sea posible. Toda organizacién tiene una serie de objetivos cuyo logro
requiere que las personas que en ella trabajan deban ser obligadas, controladas
y hasta amenazadas con castigos para que sus esfuerzos se encaminen hacia la
consecucion de esos objetivos.

2. El ser humano en general prefiere ser dirigido, a dirigir. El ser humano en
general procura evitar las responsabilidades siempre que sea posible. El
hombre comun tiene relativamente poca ambicion.

3. Las personas se preocupan sobre todo por su propia seguridad; por lo cual no
quieren los cambios.

4. La motivacién primordial del hombre son los incentivos econdémicos (salario).

5. El hombre es un agente pasivo que requiere ser administrado, motivado y
controlado por la organizacion.

6. Las emociones humanas son irracionales y no deben interferir el autointerés
del individuo.

7. Las organizaciones deben tratar de controlar y neutralizar el sentimiento y las

caracteristicas imprevisibles.
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8. Los objetivos individuales se oponen a los de la organizacion, por lo que se

hace necesario un control rigido.

9. EIl hombre es basicamente incapaz de lograr autocontrol y autodisciplina.

Por ello, la concepcidn de administracion es la siguiente:

Es el proceso de dirigir el esfuerzo de las personas, motivarlas, controlar sus

acciones y modificar su comportamiento segun las necesidades de la organizacion.

Sin la intervencidn activa de la organizacion, las personas serian pasivas frente a las

labores e inclusive se resistirian a ellas.

Teoria “Y”: Nueva concepcion. Democratica, Consultiva y Participativa

1.
2.

El trabajo puede ser una fuente de satisfaccion o de sufrimiento.

El control externo y las amenazas de castigo no son los unicos medios para
estimular y dirigir sus esfuerzos. Las personas pueden ejercer autocontrol y
auto dirigirse.

Las recompensas en el trabajo estdn en razdn directa con los compromisos
adquiridos.

Las personas pueden llegar a aceptar y a asumir las responsabilidades.

La imaginacion, la creatividad y el ingenio pueden encontrarse en la mayoria
de la poblacién.

El potencial intelectual del ser humano se halla lejos de ser utilizado en su
totalidad. Puede lograrse un mayor uso.

El hombre comin aprende, no s6lo a aceptar, sino también a buscar

responsabilidades.

La Labor de la Administracion

Haciendo evidente, lo que Koontz (ob.cit), indica que, administrar es un proceso

de crear oportunidades, liberar potencialidades, retirar obstaculos, ayudar al

crecimiento y proporcionar orientacion; es una administracion por objetivos, no por

controles. La labor primordial es crear condiciones organizacionales y métodos de

operacion mediante los cuales las personas puedan alcanzar con mayor facilidad sus
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objetivos individuales, y dirigir sus propios esfuerzos hacia los objetivos de la
organizacion.

En cuanto a la teoria “X” y “Y”, la misma muestra con claridad la participacién
neutral y costumbrista del hombre ante la accion gerencial, alejando de por si, la
motivacion intrinseca y por ende, la disposicion a la accion positiva de éste hombre,
ante el desempefio eficiente y eficaz, correspondiente a las competencias gerenciales
del personal directivo, negando de por si la relacion individuo natural-organizacion
gerencial.

Por otro lado, el mismo autor demanda la posicion “Y”, vista como el espacio
democratico, consultivo y participativo del ser ante la realidad social y su desempefio,
mostrando la otra cara de la moneda de la accion-participacion efectiva de este hombre
integral en correspondencia con las competencia gerenciales en el desempefio,
caracterizados con elementos tales como: el autocontrol, el darse cuenta; asi como
reconocer insatisfacciones y poderlas canalizar; ante el reconocimiento del verdadero
sentido de la recompensa, la imaginacién, la creatividad y el ingenio que pueda
encontrarse en una poblacion determinada; asi como su potencial intelectual, llegando de

esta forma a aceptar, buscar y asumir responsabilidades dentro de la organizacién.

Bases Legales

Es importante significar que el estudio referido a proponer un programa de perfil
en competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el
area administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San
Carlos en el estado Cojedes. En este sentido, la presente investigacion, esta
fundamentada legalmente, en la Constitucion de la Repulblica Bolivariana de
Venezuela (1999), La Ley Organica de Educacién (2009), y el Reglamento del
Ejercicio de la Profesion Docente (2000).

De la Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), se
citan los articulos, que refleja la importancia del desempefio docente, por lo que en el
Articulo 104, establece que:

La educacion estara a cargo de personas de comprobada idoneidad
académica. El Estado estimulara su actualizacién permanente y les
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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

(p.17).

El citado articulo, deja ver claramente lo importante y necesario de poseer
competencias para el ejercicio adecuado de acuerdo al perfil de un cargo de
importancia como lo es, ser director, y asi asumir que se tiene la gran responsabilidad
de estar permanentemente capacitdndose para poder alcanzar de manera més efectiva
los logros educacionales y crear condiciones adecuadas en el contexto educativo para

propiciar un desempefio efectivo de los actores del colectivo educativo.

Ley Orgéanica de Educacion (2009)

Tomando en consideracion, la Ley Organica de Educacion (2009), en el articulo 6,
en el numeral 3 literal j, establece que en materia Educativa:

Planifican, ejecutan y coordinan politicas y programas orientados a la creacion de
una administracion educativa eficiente, efectiva, eficaz, desburocratizada,
transparente e innovadora, fundamentada en los principios de democracia
participativa, solidaridad, ética, honestidad, legalidad, economia, participacion,
corresponsabilidad, celeridad, rendicién de cuentas y responsabilidad social.

Por otra parte, el director de una escuela debe ser una persona lider, con
aspiraciones de crecer personal y profesionalmente, ya que su labor debe ser
cumplida a través de muchas actividades para las cuales debe establecer relaciones
con los estudiantes, personal docente, administrativo y obrero, padres y
representantes y entidades educativa, quienes determinan un ambiente con constantes
cambios para este constante crecimiento personal y profesional del director.

La Ley Orgéanica de Educacion (2009), en el articulo 15 prevé que:

El Ministerio de Educacion dentro de las necesidades y prioridades del
sistema educativo y de acuerdo a los avances culturales establece para
el personal docente programas permanentes de actualizacion de
conocimientos, especializacion y perfeccionamiento profesional, los
cursos realizados de acuerdo con estos programas seran considerados
en la calificacion de servicios.
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Lo anteriormente expuesto, conduce a la reflexion de que, en el &mbito del gerente
educativo, especialmente en la funcion del administrador, revisten gran interés todos
los aportes que se hagan a su formacion y capacitacion continua, debido a que, la
actuacion de la gerencia educativa es sefialada como uno de los factores responsables
de la crisis del sistema educativo venezolano. De tal manera que, cuando se dirige un
instituto educativo con gerentes capacitados, éste va a ser un director eficiente en su
gestion y cuyo personal respondera de igual manera (eficiente), en el cumplimiento
de sus funciones.

De alli que, en el contexto educativo para un desempefio gerencial de manera
efectiva deben desarrollarse acciones de planificacién, ejecucion y coordinacion de
programas orientados a la creacion de una administracién eficiente, donde los actores
participen de manera activa con responsabilidad.

Por su parte, el Reglamento del Ejercicio de la Profesién Docente (2000), en el
articulo 139 reza:

La actualizacion, la especializacion de funciones, el mejoramiento
profesional y el perfeccionamiento tienen caracter obligatorio y al
mismo tiempo constituyen un derecho para todo el personal docente
en servicio. Las autoridades educativas competentes, en atencién a las
necesidades y prioridades del sistema educativo fijaran politicas,
estableceran  programas permanentes de  actualizacion de
conocimiento, perfeccionamiento y especializacion de los
profesionales de la docencia con el fin de prepararlos, en funcién del
mejoramiento cualitativo de la educacion. Asimismo, organizara
seminarios, congresos, giras de observacion y de estudio, conferencias
y cualesquiera otras actividades de mejoramiento profesional.

En este sentido, el articulo 139 del Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente
(2000), maneja de manera intrinseca y extrinseca las competencias gerenciales revisadas
en el desempefio del personal directivo, correspondiéndose con la actualizacion,
especializacion de las funciones dentro del mejoramiento profesional y el
perfeccionamiento de caracter obligatorio ante un derecho de todo docente en servicio.
Hacia la basqueda de fijar las verdadera politicas y programas en funcion del

mejoramiento de la educacion.
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Es de hacer notar que, la accion gerencial se complementa en el Reglamento del
Ejercicio de la Profesion Docente (2000), en el articulo N° 6 establece que se debe:

...elevar el nivel cultural de la institucion educativa e impulsar el
acercamiento de la comunidad con su escuela, de manera que se
produzcan acciones que coadyuven a potenciar la cultura de la
organizacion.

Lo que conllevara a considerar que, un gerente educativo debe poseer

competencias que definen el perfil que debe tener para su ejercicio de manera
efectiva, asi como debe propulsar la creacién de condiciones para que en el contexto
educativo los actores educativos puedan desempefiar su labor en funcion del

mejoramiento de la calidad educativa.

Sistema de Variables

En este aparte es importante significar que la variable, seguin Arias (2006), “es una
cualidad susceptible de sufrir cambios, por lo cual el sistema de variables esta
constituido por un conjunto de caracteristicas operacionalizadas™ (p.43). El estudio
correspondiente a proponer un programa de perfil en competencias gerenciales para
mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela
Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes., permite
definir conceptual y operacionalmente las variables de estudio, entre las que se

encuentran:



Cuadro 1

Cuadro de Operacionalizacion de Variables
Objetivo General: “Proponer perfil de competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el area
administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes”.

Obijetivo Especifico Variables Definicion Dimension Indicador item
- Diagnosticar la situacion del perfil de De acuerdo con Hawes vy Profesional Bésico
competencias gerenciales en la Escuela Corvalan, (2005), se define que | Perfil Profesional Profesional Experto 01
Basica “José Rafael Silva”, del “un perfil profesional como el P
municipio San Carlos en el estado conjunto de rasgos Y | Caracteristicas y Descrincién de Funci
Cojedes. capacidades, con las que cuenta | Componentes de EsCripcion de Funciones,
- Estudiar la factibilidad del desarrollo de una persona para desempefiarse un Perfil Conocimientos y 02
un  programa en  competencias en un lugar de trabajo, certificada Profesional Habilidades
gerenciales que debe poseer el personal adecuadamente por una Elemento de Gran
directivo de la Escuela Basica “José competencia juridica Y | Evaluacion del Relevancia
Rafael Silva”, del municipio San Carlos reconocida por la sociedad como Perfil Profesional Evaluacién de la Vigencia 03
en el estado Cojedes. tal” (p. 83). Evaluacion Constante
- Disefiar un programa de adiestramiento En este orden de ideas, las
en competencias gerenciales para Competencias Gerenciales las
mejorar el desempefio del personal Perfil de define el autor Benavides (2002),
directivo en el area administrativa de la | Competencias | del cual se entiende el termino
Escuela Basica “José Rafael Silva”, del Gerenciales competencia  gerencial del
municipio San Carlos en el estado director, se entiende como, “la 04

Cojedes.

Aplicar el programa de adiestramiento
en competencias gerenciales para
mejorar el desempefio del personal
directivo en el &rea administrativa de la
Escuela Basica “José Rafael Silva”, del
municipio San Carlos en el estado
Cojedes.

Evaluar un programa de adiestramiento
en competencias gerenciales para
mejorar el desempefio del personal
directivo en el area administrativa de la
Escuela Basica “José Rafael Silva”, del
municipio San Carlos, estado Cojedes.

habilidad que este posee para
sistematizar acciones, lograr la
integracion del personal docente
y racionalizar recursos en los
planteles” (p.56). Por ende, un
perfil en las competencias
gerenciales es el desempefio
adecuado que debe tener todo
directivo para alcanzar las metas
que se ha propuesto para la
institucion  educativa, con el
apoyo de sus docentes.

Elaboracion de
un Perfil
Profesional

Conocimientos, Areas,
Funciones, Campo Laboral,
Desarrollo del Perfil
Profesional

Fuente: Ruiz (2018)
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Objetivo General: “Proponer un programa de perfil en competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en

el area administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes”.

Objetivo Especifico Variables Definicién Dimension Indicador item
- Diagnosticar la situacion del perfil de De acuerdo con Hawes vy Estudiante Perpetuo
competencias gerenciales en la Escuela Corvalan, (2005), se define que Etico
Basica “José Rafael Silva”, del Municipio “un perfil profesional como el Disponible
San Carlos en el Estado Cojedes. conjunto de rasgos y capacidades, . Decidido
- Estudiar la factibilidad del desarrollo de con las que cuenta una persona | COmpetencias Enérgico 05
las competencias gerenciales que debe para desempefiarse en un lugar de | conceptual Fiable
poseer el personal directivo de la Escuela trabajo, certificada Sensato
Basica “José Rafael Silva”, del Municipio adecuadamente por una Modesto
San Carlos en el Estado Cojedes. competencia juridica y reconocida Agradable
- Disefiar un programa de adiestramiento en por la sociedad como tal” (p. 83). Competencia —
competencias gerenciales para mejorar el En este orden de ideas, las Técnica Habilidad y Destrezas
qesempen_o_del _personal directivo e,n_el _ Competencias Gerer_10|ales las Competencia Habilidad de Relaciones
area administrativa de la Escuela Basica Perfil de_ define el autor E_Senawdes (200_2), Humana Humanas
José Rafael Silva”, (_iel Municipio San Competgncms del cual se entiende e_I termino Competencia Gestion de Talento Humano y
Carlos en el Estado Cojedes. Gerenciales competencia gerencial del Genérica Liderazgo 06
- Aplicar el programa de adiestramiento en director, se entiende como, “la Competencias indicador del Desarrollo
competencias gerenciales para mejorar el habilidad que este posee para Basicas Humano
desempefio del personal directivo en el sistematizar acciones, lograr la - — -
&rea administrativa de la Escuela Bésica integracién del personal docente y Competencias Constr_ucglon_ So_c!al Qe
“José Rafael Silva”, del Municipio San racionalizar recursos en los Laboral Aprendizaje Significativo
Carlos en el Estado Cojedes. planteles” (p.56). Por ende, un
- Evaluar un programa de adiestramiento perfil en las competencias
en competencias gerenciales para gerenciales es el desempefio
rr!ejor_ar el de§empeﬁ0_ _del _personal a(_;iecu_ado que debe tener todo Gerencia Eficacia y Eficiencia
directivo en el area administrativa de la directivo para alcanzar las metas Educativa Pedagégica 07

Escuela Basica “José Rafael Silva”, del
Municipio San Carlos en el Estado
Cojedes.

que se ha propuesto para la
institucion  educativa, con el
apoyo de sus docentes.

Fuente: Ruiz (2018)
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Cont. De Cuadro 1

Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: “Proponer un programa de perfil en competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en
el area administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes”.

Objetivo Especifico Variables Definicion Dimension Indicador item
- Diagnosticar la situacién del perfil de Planificacion
competencias gerenciales en la Escuela Funciones Organizacién
Basica “José Rafael Silva”, del municipio Gerenciales Direccién 08
San Carlos en el estado Cojedes. Control
- Estudiar la factibilidad del desarrollo de Estilo Gerencial Autocratico
las competencias gerenciales que debe Perfil de Estilo Gerencial Burocratico
poseer el personal directivo de la Escuela | Competencias Estilo Gerencial Desidioso
Basica “José Rafael Silva”, del municipio Gerenciales
San Carlos en el estado Cojedes. Estilos 09
- Disefiar un programa de adiestramiento en Gerenciales
competencias gerenciales para mejorar el
desempefio del personal directivo en el Estilo Gerencial Estratégico
drea administrativa de la Escuela Bésica
“José Rafael Silva”, del municipio San Chacon (2009), sefiala, que el | Evaluacion del Perfil y Formacion del 10
Carlos en el estado Cojedes. Desempefio Gerencial: “es la Desempefio Gerente
- Aplicar el programa de adiestramiento en medida de la eficiencia y eficacia Director como Agente del 11
competencias gerenciales para mejorar el de un gerente; grado en que Cambio
desempefio del personal directivo en el Desempefio determina o alcanza los objetivos Director como Administrador 12
area administrativa de la Escuela Bésica Gerencial apropiados” (p.45). A lo cual se Director y el Trabajo en 13
“Jos¢ Rafael Silva”, del municipio San puede agregar que el buen | Rol del Director Equipo
Carlos en el estado Cojedes. desenvolvimiento y éxito de la Director como Lideres de
- Evaluar un programa de adiestramiento en organizacion, se va a ver Lideres 14
competencias gerenciales para mejorar el influenciado directamente por el Director y la Gestion Escolar 15
desempefio del personal directivo en el desempefio de sus gerentes. Director, Comunicador y
area administrativa de la Escuela Bésica Motivador 16
“José Rafael Silva”, del municipio San
Carlos en el estado Cojedes.

Fuente: Ruiz (2018)




CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

El objetivo de cualquier ciencia es adquirir conocimientos y la eleccion del camino
adecuado que permita conocer la realidad, segun Arias (ob. cit.), el marco
metodoldgico es el “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se emplean

para formular y resolver problemas” (p.18).

Modalidad de la Investigacion

La presente investigacion se enmarco dentro de la modalidad Proyecto Factible,
que de acuerdo a la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2010),
“...consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un
modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de
organizaciones o0 grupos sociales; puede referirse a la formulacion de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos” (p.21).

De acuerdo, a la definicién anterior, para este estudio, se escogié la modalidad
proyecto factible, ya que se proponer un programa de perfil en competencias gerenciales
para mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela
Baésica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes objeto de
estudio. En tal sentido, por ser un proyecto factible el estudio se desarroll6 en tres (3)
fases: a) Diagnostico de la necesidad de la Propuesta. b) Estudio de la Factibilidad c)

Disefio de la Propuesta.

Tipo de Investigacion.

Para el desarrollo de la investigacion se adopto la modalidad de Proyecto Factible,
la cual segun el Manual de Trabajos de Grado de Especializacién y Maestria y Tesis
Doctorales de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2006), consiste en

“la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo



viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o
grupos sociales” (p.47).

Esta investigacion comprende las etapas de diagndstico, viabilidad del proyecto,
disefio de la propuesta, y segin el manual antes citado, puede llegar a la aplicacion y

evaluacion del proyecto, si el investigador considera lo pertinente.

Disefio de la Investigacion

Es importante significar que, en este estudio se connotd en un disefio segun el
origen de los datos, de campo, que segin Hurtado de Barrera (2012), se define como,
“aquel en el que el investigador obtiene la informacion relacionada con su estudio a
partir de fuentes vivas o materiales en su contexto natural o habitual...” (p.694). De
acuerdo al disefio tomando en cuenta la temporalidad y la secuencialidad, segun
Herndndez, Fernandez y Batista (2010), citado por Hurtado de Barrera (ob. cit.), es
transeccional, en donde “el interés del investigador se centra en estudiar el evento en
un momento Gnico en el tiempo” (p.694), debido a que implica segin Hurtado de
Barrera (ob. cit.), lo refiere a “la ausencia de manipulacion de los eventos
explicativos y minima posibilidad de control por parte del investigador” (p.696).

El disefio de la investigacion es definido por Arias, (ob. cit.), como “las estrategias
que adopta el investigador para responder al problema planteado” (p.26).
Considerandolas como las fases que atraveso el estudio las cuales fueron:

Fase 1. Referido al diagnostico del nivel de conocimiento que tienen el personal
directivo acerca de las competencias gerenciales que deben de tener el equipo
directivo de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el
estado Cojedes.

Fase Il. Consisti6 en determinar la factibilidad del disefio de un programa de
adiestramiento que establezca el perfil de competencias gerenciales para mejorar el
desempefio del personal directivo en el area administrativa. Para lograr esta fase se

tomo en cuenta la factibilidad: econdmica técnica y operativa.



Fase I11. Relacionada con el disefio de un programa de adiestramiento que establezca
el perfil de competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal
directivo en el area administrativa. En esta fase se procedid a elaborar la propuesta la
cual contempld la presentacion, fundamentacion teorica, legal, la factibilidad y la
estructura del programa de formacion.

Fase IV. Dirigida a la ejecucion del programa de formacién que establezca el perfil
de competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el
area administrativa. Esta fase correspondié a la organizacién de todos los recursos e
instalaciones para facilitar los talleres sobre el contenido del programa de formacion.
Fase V. En esta fase se requirio extraer del cuestionario unas preguntas claves para

para verificar la variacion de los conocimientos.

Nivel de Investigacion

Segun Ballestrini (2009), la investigacion descriptiva “es la que tiene por propdsito
interpretar realidades de hechos que incluyen descripcién, registros, anélisis e
interpretacion de la naturaleza actual, composicion 6 procesos de los fendmenos sin
manipular las variables” (p.25). Dentro de este contexto, en la presente investigacion
se utilizé el estudio descriptivo para identificar y describir el desempefio del personal

directivo de la Institucidn seleccionada para este estudio.

Poblacion y Muestra
Poblacion
La poblacion segun Palella y Martins (2006), se define como:

Es el conjunto de unidades de la que se desea obtener informacion y sobre
lo que se va a generar soluciones. La poblacion puede ser definida
como un conjunto finito o infinito de elementos como personas o
cosas, pertinentes a una investigacion y que generalmente pueden ser
inaccesibles (p.115).
La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por el personal

docente de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el



estado Cojedes, el cual esta constituido por siete (07) de los cuales son personal
directivo: un (01) Director, un (01) Subdirector, un (01) Coordinador Pedagdgico, un
(01) Coordinador de Defensoria Escolar, un (01) Coordinadores de Evaluacién y un
(01) Coordinadores de Seccional y un (01) Coordinador de Cultura.

Muestra

Al respecto Palella y Martins (ob.cit), expresa que la muestra “no es mas que la
escogencia de una parte representativa de una poblacién, cuyas caracteristicas
reproduce de la manera mas exacta posible” (p.116). Es decir, el estudio se ubica
dentro de los elementos de la poblacion, para determinarse por métodos no
probabilisticos, con un tipo de muestreo censal, que segin Ramirez (1997), afirma
que “es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como
muestra” (p.45), por ello, la muestra del presente estudio es de tipo censal, y estuvo
conformada por el personal directivo de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del

municipio San Carlos en el estado Cojedes.

Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para Palella y Martins. (ob.cit), la técnica de recoleccion de datos “son las distintas
formas o manera de obtener la informacion” (p. 126), para la recoleccion de los datos
pertinentes al estudio, se utilizo la técnica de la encuesta, precisada por Arias (ob.
cit.), “... como la técnica que pretende obtener informacidon que suministra un grupo
0 muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p.
72).

Como instrumento el cuestionario, el cual segin Sabino (2006), es: "un listado de
preguntas fijas cuyo orden y redaccion permanecen invariables, en este caso se le
entrega al respondiente dicho cuestionario para que éste, por escrito consigne por si
mismo las respuestas” (p.45). EI mismo constd de dieciséis (16) items, con 3
alternativas de respuesta siendo éstas siempre, a veces y nunca y categorizadas en la

escala tipo lickert.



Validez del Instrumento de Recoleccion de Datos

Segun Arias (ob. cit.), la validez, se obtuvo mediante el juicio de expertos, para
ello el instrumento fue revisado previo a su aplicacion por expertos en la materia
objeto de estudios y en metodologia, el cual consistio en revisar la pertinencia, la
redaccion, claridad y coherencia de los items elaborados. Luego de esta revision y
dado el visto bueno al instrumento se determind que el mismo se ajustd a los

objetivos de la investigacion.

Confiabilidad del Instrumento de Recoleccion de Datos

Segun Palella y Martins (ob. cit.), sefiala que la confiablidad como “la ausencia de
error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos. Representa la influencia del
azar en la medida; es decir, es el grado en el que las mediciones estan libres de la
desviacién producidas por los errores causales, ademas, la precision de una medida es
la que asegura su repetitividad si se repite, siempre da el mismo resultado” (p.176), y
se determiné el grado de confiabilidad utilizando el método de Alfa de Cronbach, ya
que sus coeficientes de estimacion son sencillos de computar y estan disponibles en
programas estadisticos. Para determinar el grado de confiabilidad se utilizé el método

de Alfa de Cronbach, cuyos rangos son:

Formula ALFA DE CRONBACH

=

(U =

=

En donde Alpha(oc) es el coeficiente de confiabilidad de Cronbach (1949).
(a) = Coeficiente de Alfa Cronbach
N= Numero de items= 16
N-1= Numero de items, un grado de libertad= 15
St= Sumatoria de la VVarianza= 0,098

Ss= Varianza= Cada Varianza
=72 [N =16 ]



= 1,066  (0,902)

o =0,96

De alli, que si la confiabilidad resultante se acerca a 1 el instrumento serd méas

confiable.

Técnica Analisis de Datos

Después de aplicar el instrumento a los sujetos de estudio y recopilar la
informacién se procedi6 a tabular y codificar los datos obtenidos por medio de la
estadistica descriptiva de acuerdo a lo expresado por Hernandez, Fernandez y Batista
(ob. cit.), son los tipos 0 métodos de analisis, son variados, pero a su vez no es
indiscriminado, cada método tiene su razon de ser y un propdsito especifico, por lo
que no debe hacerse mas analisis de lo necesario. Igualmente, los autores
mencionados, sefialan que la estadistica no es un fin en si misma es una herramienta
para analizar los datos.

Luego de obtener los resultados se construyeron los cuadros de distribucion de
frecuencia y porcentaje de cada indicador de acuerdo a los objetivos. Posteriormente,
los resultados porcentuales se ilustraron en graficos para realizar el andlisis de los
mismos. De alli, que seguidamente se presentaron la interpretacion de cada item

tomando en cuenta la variable, dimension y los indicadores.



CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

De acuerdo con Palella y Martins (ob.cit.), “Una vez que se tiene la informacion,
es decir terminada la recoleccion de los datos se suceden una serie de etapas que
conducen a interpretar y discutir la informacion recogida mediante la aplicacion de
los instrumentos” (p.116), es decir, se hace necesario revisar, organizar, clasificar y
tabular los resultados obtenidos con el fin de visualizarlos mas claramente y poder
analizarlos con mayor facilidad. De esa forma, se procedi6 a revisar el instrumento
aplicado a efectos de realizar el correspondiente analisis de los datos recopilados cuya
informacién fue reflejada y analizada a través de la estadistica descriptiva en tablas y
graficos, tal como se muestran a continuacion.

Por consiguiente, la técnica grafica relativa a los cuadros estadisticos fue
contentivos de (03) tres columnas, la primera referida a las alternativas para ello, se
consider6 el porcentaje mas alto, los mismos fueron vaciados en forma de cuadros
con (03) tres columnas una referida a las alternativas: SIEMPRE (S), A VECES
(AV), y NUNCA (N) la segunda a las frecuencias de respuestas y la ultima a los
porcentajes.

Como escala potencial del instrumento es del 1 al 3 se considerd que la opinion de
los encuestados es favorable cuando la media aritmética es igual o superior a 2.
También se elaboraron tablas con las dimensiones de cada variable para ofrecer una

mejor percepcion de la realidad.



Dimension: Perfil Profesional.
Indicador: Profesional Basico y Profesional Experto.

Item N° 01: “El personal directivo no desarrolla un perfil profesional para un mejor
desempefio en la institucion educativa”.

CUADRO N° 02

item 1 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Perfil de Competenuas 1 14 2 29 4 |57 1 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)

Perfil Profesional

/i | |

B SIEMPRE
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Fuente: Ruiz (2018)

Gréfico N° 01: Perfil Profesional.

En cuanto al item N° 01 donde se pregunta al Personal Directivo: “El personal
directivo no desarrolla un perfil profesional para un mejor desempefio en la
institucion educativa”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 57 por
ciento Nunca, un 29 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 14 por
ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria de los Directivos no desarrollan
un perfil profesional dentro de la institucion educativa, de igual manera, no

desarrollan habilidades que van de la mano con los resultados que se esperan en el



entorno educativo. Lo cual guarda relacion con los autores Hawes y Corvalan (2005),
que lo definen como ““un perfil profesional como el conjunto de rasgos y capacidades,
con las que cuenta una persona para desemperiarse en un lugar de trabajo, certificada

adecuadamente por una competencia juridica y reconocida por la sociedad como tal”

(p. 83).



Dimension: Caracteristicas y Componentes de un Perfil Profesional.
Indicador: Descripcion de Funciones, Conocimientos y Habilidades.

Item N° 02: “El personal directivo posee caracteristicas y componentes de un perfil

profesional”.

CUADRO N° 03

item 2 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Perfil de Competen(:las 1 14 2 29 4 |57 1 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Gréfico N° 02: Caracteristicas y Componentes de un Perfil Profesional.

En cuanto al item N° 02 donde se pregunta al Personal Directivo: “El personal

directivo posee caracteristicas y componentes de un perfil profesional”, el Personal

Directivo consultado respondieron en un 57 por ciento Nunca, un 29 por ciento

Algunas Veces, mientras que un Siempre un 14 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria de los Directivos no poseen

caracteristicas y componentes de un perfil profesional que deben tener en su jornada

laboral para asi afianzar los conocimientos, habilidades y destrezas de los mismos en

el instituto educativo. Lo cual guarda relacién con Valderrama (2014), se puede

descifrar que se propone una serie de componentes Yy caracteristicas que debe




contemplar el perfil de un profesional: especificacion de las areas de conocimiento
que debe dominar el profesional; descripcion de las funciones, tareas, acciones y
actividades que debe desempefiar el profesional; el conocimiento y seguridad de sus
valores adquiridos, las cuales seran necesarias para su correcto desempefio en la
empresa y la descripcion de las habilidades y destrezas a desarrollar en su lugar de

trabajo, acorde su perfil.



Dimension: Evaluacion del Perfil Profesional.
Indicador: Elemento de Gran Relevancia, Evaluacién de la Vigencia y
Evaluacion Constante.

tem N° 03: “En la institucion educativa se promueve el seguimiento y evaluacion
permanente del conocimiento del personal directivo”.

CUADRO N° 04

item 3 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total

Personal Directivo F | % F % F | % 07

PerﬁldeCon_wpetenmas 1 14 1 14 5 | 72 | 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Gréfico N° 03: Evaluacién del Perfil Profesional.

En cuanto al item N° 03 donde se pregunta al Personal Directivo: “En la
institucion educativa se promueve el seguimiento y evaluacion permanente del
conocimiento del personal directivo™, el Personal Directivo consultado respondieron
en un 72 por ciento Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre
un 14 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria de las instituciones educativas no

promueven el seguimiento y evaluacion permanente del conocimiento del personal



directivo siendo estos de importancia para regular el desempefio que deben tener los
directivos en la escuela. Lo cual guarda relacion con Brisefio (2010), se puede
interpretar a la evaluacién de los elementos de gran relevancia dentro del perfil
profesional hace referencia a la valoracion que se realiza de cada uno de los
elementos como son, area de conocimientos, acciones, entre otros; la evaluacion de la
vigencia del perfil, es decir desde la realizacion del mismo hasta la innovacion que
necesite dicho perfil, y la evaluacion deberd ser constante, ya que deberd ser

actualizada conforme al desarrollo de la educacion en la institucion educativa.



Dimension: Elaboracion de un Perfil Profesional.
Indicador: Conocimientos, Areas, Funciones, Campo Laboral, Desarrollo del
Perfil Profesional.

Item N° 04: “Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en sus capacidades de
aprendizajes, experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes en

el entorno educativo”.

CUADRO N° 05

item 4 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total

Personal Directivo F % F % F | % 07

Perfil de Competencias 1 | 14 2 29 4 | 57 | 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Gréfico N° 04: Elaboracion de un Perfil Profesional.

En cuanto al item N° 04 donde se pregunta al Personal Directivo: “Busca nuevas
formas de hacer las cosas basado en sus capacidades de aprendizajes,
experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes en el entorno
educativo”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 57 por ciento Nunca,
un 29 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 14 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo carece de
conocimientos que hacen evidentes un mal desempefio de sus funciones en la

institucion educativas generando un mal perfil profesional. Lo cual guarda relacion



con Brisefio (ob. cit.), proporciona la estimacion de un perfil profesional que se lleve
a cabo una conceptualizacion como lo es la indagacion de los conocimientos,
metodologias y procedimientos de las disciplinas que contribuyan y orienten a la
solucion de problemas, indagacion de las areas en las que interviene el conocimiento,
analisis de las funciones potenciales del profesional, andlisis del campo laboral en
donde podrian desempefar sus labores los profesionales, desarrollo del perfil
profesional en base a las funciones y campo laboral y elaboracion del perfil
profesional.



Dimension: Competencia Conceptual.
Indicador: Estudiante Perpetuo, Etico, Disponible, Decidido, Enérgico, Fiable,
Sensato, Modesto y Agradable.

Item N° 05: “Dirige la institucion educativa de acuerdo con los fundamentos de la
gestion educativa y al contexto de los estudiantes”.

CUADRO N° 06

item 5 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total

Personal Directivo F | % F % F | % 07

PerﬁldeCon_wpetenmas 1 14 1 14 5 | 72 | 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Grafico N° 05: Competencia Conceptual.

En cuanto al item N° 05 donde se pregunta al Personal Directivo: “Dirige la
institucion educativa de acuerdo con los fundamentos de la gestién educativa y al
contexto de los estudiantes”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 72
por ciento Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 14
por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo no

direcciona su capacidad de mando en la institucion educativa haciendo de esto un



bajo perfil profesional dentro de la institucion educativa. Lo cual guarda relacion con
McClelland (1973), el cual considera que, “para predecir con una mayor eficacia el

rendimiento laboral, era necesario estudiar directamente a las personas en el trabajo”

(p.67).



Dimension: Competencia Técnica, Competencia Humana, Competencia
Genérica, Competencias Basicas y Competencias Laboral.

Indicador: Habilidad y Destrezas, Habilidad de Relaciones Humanas, Gestion
de Talento Humano y Liderazgo, Indicador del Desarrollo Humano y Construccion
Social de Aprendizaje Significativo.

Item N° 06: “Motiva y guia al personal directivo para aumentar la efectividad de su
trabajo en la institucion educativa”.

CUADRO N° 07

item 6 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total

Personal Directivo F | % F % F | % 07

PerflldeCon_wpetenmaS 1 14 2 29 4 |57 1 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Grafico N° 06: Competencia Integral del Personal Directivo.

En cuanto al item N° 06 donde se pregunta al Personal Directivo: “Motiva y guia
al personal directivo para aumentar la efectividad de su trabajo en la institucion
educativa”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 57 por ciento Nunca,
un 29 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 14 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo poco se
siente motivado para lograr una competencia integral dentro de la institucion

educativa logrando una carencia de desempefio 6ptimo en las funciones diarias del



personal directivo. Lo cual guarda relacion con lo que refiere el autor Benavides (ob.
cit.), se trata de aquella que “viene a construir el conjunto de atributos personales
visibles que se aportan al trabajo, o comportamientos que se llevan a cabo para lograr

un desempefio idoneo y eficiente” (p.85).



Dimension: Gerencia Educativa.
Indicador: Eficacia y Eficiencia Pedagdgica.

Item N° 07: “Cree usted como Personal Directivo que en la institucion educativa hay
eficiencia y eficacia pedagogica”.

CUADRO N° 08

Item 7 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total

Personal Directivo F % F % F | % 07

Perfil de Competencias 1 | 14 1 14 5 | 72 | 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Gréfico N° 07: Gerencia Educativa.

En cuanto al item N° 07 donde se pregunta al Personal Directivo: “Cree usted
como Personal Directivo que en la institucion educativa hay eficiencia y eficacia
pedagodgica”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 72 por ciento
Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 14 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo tiene
eficacia y eficiencia pedagdgica que hace que el desempefio gerencial educativo sea
competitivo dentro de la institucion educativa. Lo cual guarda relacion con Méndez

(2005), en torno a la gerencia educativa “indica que ésta en las instituciones



educativas se ha concebido bajo una estructura piramidal conformada en esencia por
(03) tres niveles: (a) Gerencia Ejecutiva, a la cual se adscriben los supervisores,
directores y subdirectores; (b) Gerencia Media, constituida por los jefes de unidades
academicas, administrativas y unidades de servicio y (c) Gerencia de Base, a la cual

pertenecen los docentes responsables de ambientes de ensefianza” (p. 1).



Dimension: Funciones Gerenciales.
Indicador: Planificacion, Organizacion, Direccién y Control.

Item N° 08: “Segun su criterio cree usted que el Personal Directivo cumple con la
funcién de dirigir la institucion educativa para obtener mejores resultados”.

CUADRO N° 09

Iitem 8 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total

Personal Directivo F % F % F | % 07

Perfil de Corr_]petenmas 2 29 1 14 4 | 57 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Grafico N° 08: Funciones Gerenciales.

En cuanto al item N° 08 donde se pregunta al Personal Directivo: “Segun su
criterio cree usted que el Personal Directivo cumple con la funcion de dirigir la
institucion educativa para obtener mejores resultados”, el Personal Directivo
consultado respondieron en un 57 por ciento Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces,
mientras que un Siempre un 29 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo que rara
vez el personal directivo cumple con las funciones que debe ejecutar dentro de la

institucion educativa. Lo cual guarda relacion con el autor Robbins (2008), “algunas



diferencias por la naturaleza de las organizaciones y por el nivel de desarrollo,

implicando planificacidn, organizacion, ejecucion, direccion y control” (p.11).



Dimension: Estilos Gerenciales.
Indicador: Estilo Gerencial Autocratico, Estilo Gerencial Burocratico, Estilo
Gerencial Desidioso y Estilo Gerencial Estratégico.

Item N° 09: “El Estilo Gerencial desarrollado por el equipo directivo se enmarca en
una accion totalizadora”.

CUADRO N°10

item 9 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total

Personal Directivo F % F % F | % 07

Perfil de Competencias 1 | 14 1 14 5 | 72| 100
Gerenciales

Fuente: Ruiz (2018)
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Gréfico N° 09: Estilos Gerenciales.

En cuanto al item N° 09 donde se pregunta al Personal Directivo: “El Estilo
Gerencial desarrollado por el equipo directivo se enmarca en una accion
totalizadora”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 72 por ciento
Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 14 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo no
desempefia el estilo gerencial acorde al que se espera, esto hace que el perfil
profesional se vea en riesgo porque las tareas diarias no se ejecutan de acuerdo a lo

establecido en la institucion educativa. Lo cual guarda relacion con el autor Guédez



(ob.cit.), refiere a los estilos gerenciales, sintetizdndolos en (04) cuatro: “Uno

autocratico, otro burocratico, un tercero desidioso y un ultimo estratégico” (p. 78).



Dimension: Evaluacion del Desempefio.
Indicador: Perfil y Formacion del Gerente.

ftem N° 10: “El desempefio es factor que influye en la formacién del personal
directivo para lograr un 6ptimo perfil gerencial educativo”.

CUADRO N°11

item 10 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Desempefio Gerencial 5 72 1 14 1 |14 | 100

Fuente: Ruiz (2018)
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Grafico N° 10: Evaluacion del Desempefio.

En cuanto al item N° 10 donde se pregunta al Personal Directivo: “El desempefio
es factor que influye en la formacion del personal directivo para lograr un optimo
perfil gerencial educativo”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 14
por ciento Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 72
por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo requiere
una formacion para lograr desarrollar habilidades y destrezas que alcancen un éptimo
perfil gerencial educativo. Lo cual guarda relacion con el autor Cuesta (2010), se
puede interpretar que la evaluacion del desempefio o llamada también evaluacion del

rendimiento, evaluacion de la actuacion, evaluacion del desempefio por competencias



laborales, es una actividad o proceso clave para determinar cuan efectiva esta siendo
el desarrollo de los empleados y es un arma clave para la gerencia de recursos
humanos ya que, consiste en un proceso que permite valorar de la manera mas
sistematica y objetiva posible, el rendimiento que estan teniendo los empleados de
una empresa, hay recalcar que, la evaluacion del desempefio por competencias es una

valoracion superior si se la compara con la evaluacion de desempefio.



Dimension: Rol del Director.
Indicador: Director como agente del cambio.

ftem N° 11: “El Personal Directivo considera necesario el mejoramiento continuo
para lograr un director como agente del cambio”.

CUADRO N°12

Item 11 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Desempefio Gerencial 5 72 1 14 1 |14 | 100

Fuente: Ruiz (2018)

Rol del Director como agente del Cambio

NUNCA %
| ESIEMPRE
ALGUNAS VECES EALGUNAS VECES
1 ENUNCA
SIEMPRE

0 20 40 60 80

Fuente: Ruiz (2018)

Grafico N° 11: Rol del Director como agente del cambio.
En cuanto al item N° 11 donde se pregunta al Personal Directivo: “El Personal
Directivo considera necesario el mejoramiento continuo para lograr un director como
agente del cambio”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 14 por
ciento Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 72 por
ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo demanda
de un mejoramiento constante para evitar fallas futuras y lograr un agente del cambio
en la institucion educativa. Lo cual guarda relacion con los autores Fullan y

Stiegelbauer (ob. cit.), mencionan "La iniciacion del cambio nunca sucede sin una



persona que la apoye, y una de las mas poderosas es el administrador... en

combinacion con el apoyo o la disposicion de la junta escolar”(p.56).



Dimensiéon: Rol del Director.
Indicador: Director como Administrador.

ftem N° 12: “Es importante el mejoramiento continuo para lograr competencias
administrativas en el personal directivo que mejore el desempefio gerencial”.

CUADRO N°13

Item 12 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Desempefio Gerencial 4 | 58 2 28 1 |14 | 100

Fuente: Ruiz (2018)
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Grafico N° 12: Rol del Director como Administrador.

En cuanto al item N° 12 donde se pregunta al Personal Directivo: “Es importante

el mejoramiento continuo para lograr competencias administrativas en el personal

directivo que mejore el desempeilo gerencial”, el Personal Directivo consultado

respondieron en un 14 por ciento Nunca, un 28 por ciento Algunas Veces, mientras

que un Siempre un 58 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo requiere

una mejora continua para lograr competencias administrativas y asi optimizar el

desempefio gerencial en la institucion educativa. Lo cual guarda relacion con el autor

Duncan (ob. cit), para cumplir con la mision pedagdgica del centro educativo; segun a




través de la administracion se coordinan los recursos humanos y materiales para el

logro de las metas de la institucion.



Dimension: Rol del Director.
Indicador: Director y el Trabajo en Equipo.

ftem N° 13: “Contribuye a que el equipo tenga una visién compartida y claros
programas de trabajo, participando en el analisis y resolucion creativa de problemas”.

CUADRO N° 14

item 13 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Desempefio Gerencial 2 28 1 14 4 | 58 | 100

Fuente: Ruiz (2018)
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Grafico N° 13: Rol del Director y el Trabajo en Equipo.

En cuanto al item N° 13 donde se pregunta al Personal Directivo: “Contribuye a
que el equipo tenga una visidbn compartida y claros programas de trabajo,
participando en el andlisis y resolucion creativa de problemas”, el Personal Directivo
consultado respondieron en un 58 por ciento Nunca, un 14 por ciento Algunas Veces,
mientras que un Siempre un 28 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo no trabajan
en equipo y se les hace complejo en participar en el andlisis y resolucion de
problemas en la institucion educativa. Lo cual guarda relacion con los autores

Katzenbach y Smith (1999), que indican lo necesario de privilegiar el trabajo



colegiado, reaprender a trabajar en equipo, a respetar las diferentes opiniones, a
resolver las diferencias fuera del contexto educativo; se tiene que aprender a hacer la
tarea juntos, o como no es tan sélo que cada miembro “cargue con el muerto”, sino

que lo carguen entre todos.



Dimensiéon: Rol del Director.

Indicador: Director como Lideres de Lideres.

Item N° 14: “Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad de su trabajo en

la Institucion Educativa”.

CUADRO N° 15

item 14 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Desempefio Gerencial 2 28 1 14 4 | 58 | 100

Fuente: Ruiz (2018)

ALGUNAS VECES

[

Rol del Director como Lideres de Lideres

O SIEMPRE
OALGUNAS VECES
ENUNCA

0 20

40 60

Fuente: Ruiz (2018)

Grafico N° 14: Rol del Director como Lideres de Lideres.

En cuanto al item N° 14 donde se pregunta al Personal Directivo: “Motiva y guia

al personal para aumentar la efectividad de su trabajo en la Institucion Educativa”, el

Personal Directivo consultado respondieron en un 58 por ciento Nunca, un 14 por

ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 28 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo no motiva

ni guian al personal que tienen a su mando disminuyendo la efectividad de su

rendimiento laboral en la institucion educativa. Lo cual guarda relacion con el autor

Bryman 1996 citado por De Vicente, donde sefiala que, el liderazgo “es un proceso

mediante el que se ejerce influencia con el fin de alcanzar determinados propositos”

(p.36).




Dimensiéon: Rol del Director.

Indicador: Director y la Gestion Escolar.

Item N° 15: “Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de
aprendizaje, experimentacion y desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes

con el entorno educativo”.

CUADRO N° 16

Item 15 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Desempeiio Gerencial 2 | 28 1 14 4 | 58 | 100

Fuente: Ruiz (2018)
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Grafico N° 15: Rol del Director y la Gestion Escolar.

En cuanto al item N° 15 donde se pregunta al Personal Directivo: “Busca nuevas

formas de hacer las cosas basado en su capacidad de aprendizaje, experimentacion y

desarrollo de soluciones innovadoras y coherentes con el entorno educativo”, el

Personal Directivo consultado respondieron en un 58 por ciento Nunca, un 14 por

ciento Algunas Veces, mientras que un Siempre un 28 por ciento.

Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo no gestiona

procesos administrativos siendo estos facilitadores de las mejoras de las competencias

administrativas dentro de la instituciéon educativa. Lo cual guarda relacion con los

autores Fullan y Stiegelbauer (ob. cit.), sefialan que la gestion escolar, es el quehacer




desarrollado por la escuela, la zona, el distrito, el sistema y la sociedad, en donde las
acciones estan indisolublemente ligadas y confluyen a una meta comun; este es el
marco donde se busca que los directivos desempefien su funcion; es decir, que el
directivo sea capaz de ejercer la gestion directiva para convertir a la escuela en un

verdadero centro de trasformacion.



Dimensiéon: Rol del Director.

Indicador: Director, Comunicador y Motivador.

Item N° 16: “El equipo directivo requiere de un programa de formacion donde pueda
intercambiar informacion con los demés personal directivo y a su vez motivandolo y
de esta manera generando competencias gerenciales para lograr un perfil profesional

dentro de la institucion educativa”.

CUADRO N° 17

Item 16 Siempre | Algunas Veces | Nunca | Total
Personal Directivo F | % F % F | % 07
Desempefio Gerencial 7 | 100 - - - - 100

Fuente: Ruiz (2018)

NUNCA B 0

ALGUNAS VECES u 0

Rol del Director Comunicador y Motivador

O SIEMPRE

OALGUNAS VECES

ENUNCA

0

50

100

Fuente: Ruiz (2018)

Grafico N° 16: Rol del Director Comunicador y Motivador.

En cuanto al item N° 16 donde se pregunta al Personal Directivo: “El equipo

directivo requiere de un programa de formacion donde pueda intercambiar

informacién con los demas personal directivo y a su vez motivandolo y de esta

manera generando competencias gerenciales para lograr un perfil profesional dentro

de la institucidon educativa”, el Personal Directivo consultado respondieron en un 100

por ciento Siempre mientras que Algunas Veces y Nunca no hubo respuesta.




Con estos resultados se evidencia que la mayoria del personal directivo considera
que requiere de un programa de formacion que logre generar competencias
gerenciales y que a su vez logre un perfil profesional dentro de la institucion
educativa. Lo cual guarda relacion con el autor Duncan (ob. cit.), sefiala que "los
directivos necesitan pensar en los trabajadores como individuos. Es preciso valorar
que la gente que trabaja con ellos y para ellos tiene talentos singulares y un potencial

Unico para contribuir a las metas de la organizacion™ (p.215).



CAPITULO V
Disefio de la Propuesta

Programa de adiestramiento que establezca el perfil de Competencias
Gerenciales para mejorar el desempefio del Personal Directivo de la Escuela

basica “José Rafael Silva”

Presentacion de la Propuesta

Para Claude Levy-Leboyer, citada por (Alles, Desarrollo del Talento Humano
basado en competencias, 2003), “el desarrollo de competencias no se relaciona con
nuevas técnicas pedagogicas, por el contrario, es una actitud que debe adoptar quien
quiera desarrollar sus competencias, actitud que puede ser compartida y reconocida
como tal por la superioridad de la empresa”.

No puede pues un programa de adiestramiento en Competencias Gerenciales, ser
objeto de manuales pedagdgicos o ser una actividad de formacién colocada bajo la
autoridad de un responsable. Por lo que un programa de adiestramiento que
establezca el perfil de Competencias Gerenciales para mejorar el desempefio del
Personal Directivo de la Escuela basica “José Rafael Silva” no puede ser organizado
de la misma manera que los planes de formacion en conocimientos, la clave esta en
sacar partido de las propias experiencias para ser capaz de analizar sus propios
comportamientos, identificar fuentes de posibles problemas y finalmente saber
aprovechar activamente estas observaciones.

Para Spencer y Spencer, citado por (Alles, Desarrollo del Talento Humano basado
en competencias, 2003) un entrenamiento basado en competencias y actividades para
el desarrollo debe incluir programas formales de capacitacion, centros de desarrollo
para la retroalimentacion, guias para el autodesarrollo, videos y programas de
computacion para la auto-capacitacion, asignaciones especiales (tareas o proyectos),
programas de tutoria (mentoring) y una cultura organizacional que fomente el

incremento de las competencias. Estos autores plantean un proceso de aprendizaje



que incluya (04) cuatros procesos conceptualizacion abstracta, experimentacion
activa, experiencia concreta y observacion reflexiva. Estos autores se basan en “La
teoria del aprendizaje social” que sostiene que las personas adquieren habilidades
interpersonales a partir del modelo de comportamiento de roles, observando e
imitando a otras personas que demuestran exitosos comportamientos en una situacion
e intentando no repetir un comportamiento con consecuencias negativas.

Es por ello que partiendo de las dos consideraciones anteriormente expuestas, se
disefia la propuesta en gran parte con material que le apunte a la competencia, pero
que también debe conllevar a actividades del jefe y del evaluado en conjunto para

trabajar la competencia a mejorar.

Bases Tedricas para Sustentar la Propuesta

Siguiendo el mismo orden de ideas, segun la propuesta planteada se organiz6 un
conjunto de competencias las cuales enmarcaron una serie de aspectos antes
mencionados en cuanto al tema propuesto al mejoramiento del desempefio del
personal directivo. Se toma como base para la sustentacion de las competencias
propuestas en consideracion los siguientes fundamentos teoéricos entre ellos se
encuentran: la teoria general de los sistemas como alternativas hacia la integracion de
diversas ciencias naturales y sociales.

A su vez, se tom6 como referencia en apoyo al tema en desarrollo las teorias
administrativas emergentes utilizadas en el marco tedrico, en este sentido; el
empowerment se consider6 ya que se basa en la facultad de dar poder a los
trabajadores a la hora de decidir y actuar bajo las premisas de responsabilidad y
compromiso, esta estrategia administrativa se aplica actualmente con la finalidad de
hacer cambios estructurales en las organizaciones donde su manejo se hace con forma
tradicional ayudando con romper los paradigmas y esguemas poco ortodoxos,
negando a los cambios. Es por ello, que esta estrategia se fundamenta principalmente

en un proceso educativo que transmite una nueva cultura basada en valores y



conductas para efectuar con libertad, iniciativa y autonomia los roles a cumplir con en
el trabajo, donde se utilice su ingenio, iniciativa y creativa.

Del mismo modo, la propuesta se proyectd bajo la consideracion de herramientas
administrativas modernas, actuales, asignandole un disefio con elemento gréfico el
cual identifica lo que quiere lograr, estando cada competencia identificada con un
nombre, un slogan, es decir una frase corta y concisa la cual apoya y refuerza la
competencia, disefiada de acuerdo a lo que se quiere lograr segun la premisa
estratégica y con el fin de ser adecuada para el alcance de los objetivos trazados y su
posterior captacion de las metas por parte del personal directivo y docente de la

institucién, rompiendo con los estandares estratégicos utilizados en otras.

Justificacion de la Propuesta

La implementacion del presente programa va a permitir al personal directivo
mejorar los resultados de su accion educativa. La direccion y los coordinadores a
través de conversaciones con los docentes van a lograr que éstos descubran las
fortalezas competitivas asi como los obstaculos que les impiden llevar a cabo una
educacion eficaz y eficiente con el propésito de emprender acciones que los lleven a
lograr los niveles de desempefio a que aspira el centro educativo.

En este orden de ideas, la comunidad educacional actual se encuentra inmersa, en
una serie de caracteristicas cambiantes las cuales repercuten en el escenarios
institucional educativo haciéndose necesaria la participacion activa efectiva y eficaz
de los gerentes este contexto, creando asi la necesidad de incluir innovaciones en el
proceso gerencial educativo con el fin de lograr las metas de la instituciéon valorando
la optima del directivo los cuales son las actores principales que conforman la base de
una organizacion solida, exitosa, eficiente y efectiva.

Por ende, el disefio de un programa de perfil en competencias gerenciales para mejorar
el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela Basica “José
Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes. y manejo organizacional

directivo, se justifica porque en toda organizacion gerencial educativa institucional,



es importante que cuente de manera logica, racional y metodoldgica durante el
proceso de toma de decisiones que se van a aplicar, su andlisis antes las posibles
soluciones o alternativas en situaciones determinadas, para evaluar las debilidades y
fortalezas de cada problema, situacion o alternativas seleccionando asi la mejor
opcidn, transformandola en acciones dirigidas a mejorar y obtener un Optimo
mejoramiento directivo y sus tomas de decisiones fortaleciendo la calidad educativa.
En este sentido, la importancia que los gerentes educativos deben ser preparados y
proporcidnaselas las herramientas necesarias y asi actuar antes las exigencias de un
mundo globalizado, es por ello, que el gerente debe cubrir un perfil y poseer la
capacidad estratégica que lo ayude a asumir su rol con caracteristicas enmarcados en
la innovacién, creatividad, liderazgo cambiando asi su praxis gerencial adoptandose

para ser gerentes activos con capacidad para optimizar los procesos educacionales.

Fundamentacidon de la Propuesta

Fundamentacion Filosofica

Toda praxis educativa esta inserta en una filosofia, por ende, toda gerencia
educativa se encuentra enmarcada en una sustentacion filosofica, la cual estard
determinada por elementos subjetivos, por el contexto historico social, econémico,
politico y cultural predominante. Para ello, se considera importante por una parte,
adaptar la accion gerencial a las aptitudes y actitudes individuales de la persona que
la ejerce, a su medio y a su situaciéon, haciendo de la gerencia educativa una
posibilidad para cada ser humano.

Por su parte, Oca (2011), sefiala que:

La educacion como organizacion debe inducir a los profesionales de la
docencia a generar transformaciones que eleven el nivel de la gerencia
mediante la implementacion de nuevas estrategias con valor social. Es
necesario considerar dentro de la gerencia educativa, la participacion,
la motivacién, el liderazgo efectivo como elementos transformadores
de la praxis gerencial, y para ello se debe asumir mediante una clase



comprension de si mismo para abordar los desafios y contribuir hacia
la transformacion de nuestro ambito educativo.

Fundamentacion Psicologica

Son numerosos los aportes psicolégicos que fundamentan el liderazgo efectivo, sin
embargo la autora ha considerado relevante utilizar como sustento del disefio
presentado la Teoria de los Rasgos de Personalidad de Allport y Catell citados por
Ramirez (2000). Los principales exponentes de esta teoria consideran que los lideres
pueden asumir un tipo particular de personalidad que es susceptible. A los cambios
que se producen en el entorno gerencial las organizaciones de acuerdo a dichos rasgos
personales. Asi el lider efectivo presenta posibilidades, disposiciones o tendencias as
gerenciar su organizacion con rasgos de inteligencia, entusiasmo elevado auto
concepto y efectividad personal.

Algunos de estos rasgos son innatos, otros adquiridos con la experiencia de que
poseerlos garantiza resultados de excelencia. Asimismo, la otra de las Teorias
tomadas en consideracion es la Teoria de las Necesidades de McGregor citado por
Arias (2000), quien hace énfasis en que ningun gerente puede liderizar efectivamente
su organizacién a menos que tome en cuenta sus necesidades.

Asi pues que McGregor (ob. cit.), destaca que e ser humano necesita satisfacer tres
(03) necesidades: la de logro, la de asociacion y la de poder y para que un gerente que
tenga dichas necesidades satisfechas puede conducir a la organizacion hacia

resultados fructiferos y de calidad.

Fundamentacion Legal

Corresponde a las diferentes actividades gerenciales contempladas en los
basamentos juridicos. En atencion de estos fundamentos legales se disefio los talleres.
Los cuales se encuentran establecidos en la Constitucion de la Republica Bolivariana

de Venezuela articulos 102 y 104, Ley Organica de Educacién articulos 3, 16 y 21,



Ley Organica de Educacién articulos 19 y 69 y el Reglamento del Ejercicio de la

Profesion Docente articulos 34 y 139.

Formulacion de la Propuesta

Para que un profesional de alto nivel logre competencias gerenciales para
mejorar el desempefio en el area administrativa a su caso particular, debe contar con
los conocimientos necesarios sobre dicho proceso, las herramientas que pone a
disposicion dicho proceso, y una metodologia flexible y aplicable a cada caso, pues
no todos los casos se pueden solucionar con el desempefio adecuado a nivel gerencial.

La presente propuesta estd fundamentada en (03) tres aspectos de gran
importancia: el enfoque en el profesional mismo, el enfoque en el entorno en el cual
se desenvuelve, y la metodologia propiamente desarrollada cuyo valor principal es
que es producto de la propia experiencia. Sistematizada, entendible, adaptable,
modificable y eficaz. Por lo antes expuesto, se deduce que la propuesta puede
satisfacer las expectativas generadas siempre y cuando sea aplicada tal cual se
expone, con cierto margen de flexibilidad, para provecho de aquellos profesionales
que deseen incrementar su competitividad a través de un sencillo un 6ptimo

desempefio gerencial.
Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Proponer un programa de adiestramiento que establezca el perfil de Competencias
Gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo de la Escuela basica
“José Rafael Silva”.

Objetivos Especificos

-Diagnosticar en cuéles competencias de desempefio laboral pudiesen encontrarse



espacio de oportunidad para los directores.

-Implementar las estrategias metodoldgicas mas adecuadas para optimizar dichas
competencias.

-Acompariar al personal directivo en su accion educativa para obtener resultados de
calidad.

-Evaluar los resultados logrados al terminar cada taller de adiestramiento.

Factibilidad de la Propuesta

Para el desarrollo de cualquier proyecto o propuesta, se hace necesario analizar la
factibilidad de implementacion de la misma a fin de conocer en detalle todos los
factores involucrados para dicho proceso, que permita una ofrecer una visién clara de
lo que se pretende aplicar. De manera que, la propuesta que se sugiere implementar
un programa de adiestramiento para mejorar el desempefio del personal directivo en
el area administrativa, que se presenta inicialmente a modo de Taller, es posible

llevarla a cabo tomando en consideracion los siguientes aspectos:

Factibilidad Operativa

La propuesta es operativamente factible por la disponibilidad del recurso humano
(facilitador), fisicos y materiales para llevar a cabo el mismo. El facilitador y
disefiador de la propuesta cuenta con los conocimientos necesarios y la experiencia de
puesta en practica de los mismos en su practica profesional particular lo cual le
permitio establecer los factores claves de éxito de la propuesta, los cuales seran

transmitidos a lo largo del Taller.

Factibilidad Técnica

La propuesta que aqui se expone es técnicamente factible, por cuanto se
encuentran disponibles todos los recursos técnicos para llevar a cabo con éxito la
misma, es decir; los equipos tecnicos, herramientas y materiales para desarrollar

dicha actividad. Entre los equipos técnicos se encuentran:



- Materiales: Carpetas, hojas, boligrafos, pantalla de proyeccion.
- Electronicos: Video Beam, Computadora.

- Mobiliario: Escritorio, mesas, sillas.

Factibilidad Econémica

En cuanto a la perspectiva econdmica, esta es totalmente factible, ya que, para el
desarrollo de la propuesta, la inversion a realizar no representa gran cuantia, debido a
que en el mercado existe una amplia oferta de espacios y/o salas de reuniones bajo
modalidad de alquiler que incluyen todos los servicios; mobiliario, equipos
electronicos y materiales y el costo es relativamente accesible para los fines del

desarrollo de la propuesta.

Recursos Financieros

Al haber realizado un presupuesto sobre los recursos financieros que son
necesarios para llevar a cabo el plan, se requiere la cantidad de Tres mil cien
(3.100.000 bs), los cuales se distribuyeron entre la compra de los recursos, la logistica

y la elaboracion e impresion del material.



Taller N° 01.Competencias de Desempefio Laboral.

Objetivo General: Proponer un programa de adiestramiento que establezca el perfil de Competencias Gerenciales para mejorar el
desempefio del Personal Directivo de la Escuela basica “José Rafael Silva”.

Recursos

Objetivos Especificos Contenidos Estrat_eglas Sesion Tiempo
Instruccionales -
Humanos Materiales
Nivel que poseen
Competencias  a
cumplir Manual del
Nivel de Taller Director
Conocimientos que Facilitador | Organigramas 06 horas
. . exige el cargo Exposiciones Sesidn Participantes | Flujogramas
iﬁélesDclg?nno:ttéﬁirias 32 Habilidades N° 1 Material
omp Destrezas Impreso
desempefio laboral Val
udiesen encontrarse | o o>
P . . Limitaciones
espacio de oportunidad
. Mapas o rutas de Manual del
para los directores. . .
aprendizaje Director
Pruebas Taller Sesion Facilitador | Organigramas
diagnosticas Exposiciones N° 2 Participantes | Flujogramas
Avreas Criticas en Material 06 horas
Funcion al Impreso
diagnostico

Fuente: Ruiz (2018)




Taller N° 02. Estrategias Metodoldgicas.

Objetivo General: Proponer un programa de adiestramiento que establezca el perfil de Competencias Gerenciales para mejorar
el desempefio del Personal Directivo de la Escuela basica “José Rafael Silva”.

Objetivos Contenidos Estrategias Sesion Recursos Tiempo
Especificos Instruccionales Humanos Materiales

Cultura
Organizacional
Valores Manual del
Principios Facilitador Director
Normas Taller Participantes | Organigramas
Clima Exposiciones Sesidn Flujogramas 06
Ambiente N° 1 Material horas
Induccion Impreso

2.-Implementar  las | Competitividad

estrategias Carrera Docente

metodologicas  mas | Funciones

adecuadas para | gerenciales:

optimizar dichas | Planificacién

competencias. Organizacion Manual del
Direccion Taller Director
Control Exposiciones Sesidn Facilitador Organigramas 06
Supervision N° 2 Participantes Flujogramas | horas
Evaluacion Material
Funciones Impreso
Académicas
Manual del
Director

Fuente: Ruiz (2018)




Taller N° 03. Acompafiamiento del Personal Directivo.

Objetivo General: Proponer un programa de adiestramiento que establezca el perfil de Competencias Gerenciales para mejorar el
desempefio del Personal Directivo de la Escuela basica “José Rafael Silva”.

_ e . Estrategias Sesion Recursos )
Objetivos Especificos Contenidos Instruccionales Humanos Materiales Tiempo
Normas de una
organizacion
Obijetivos de la
Institucion
Estructura Manual del
organizativa Facilitador | Director
Mision Taller Sesion N° | Participantes | Organigramas
Vision Exposiciones 1 Flujogramas 06 horas
3.- Acompafar al personal | Politicas Material
directivo en su accion | organizacional Impreso
educativa  para  obtener | es
resultados de calidad. Cultura
organizacional
Filosofia
Liderazgo Manual del
Integracion de Director
los equipos de Taller Sesion N° | Facilitador | Organigramas 06 horas
trabajo Exposiciones 2 Participantes | Flujogramas
Motivacion al Material
cambio Impreso

Fuente: Ruiz (2018)




Taller N° 04. Taller de Adiestramiento.

Objetivo General: Proponer un programa de adiestramiento que establezca el perfil de Competencias Gerenciales
para mejorar el desempefio del Personal Directivo de la Escuela basica “José Rafael Silva”.

adiestramiento.

Evaluacion de la
Planta Fisica
Elaboracion  del
PPP y PPA.

Objetivos Especificos Contenidos Estrategias Sesion Recursos Tiempo
Instruccionales Humano Materiales
Presupuesto
Procedimientos Manual del
Administrativos Director
Recursos Facilitador | Organigramas
4.-Evaluar los resultados . - 4
. Humanos Taller Sesion | Participantes | Flujogramas 08
logrados al terminar . . 5 4
Procedimientos Exposiciones N° 1 Material horas
cada taller de L
Administrativos Impreso

Fuente: Ruiz (2018)




EJECUCION DE LA PROPUESTA

La fase de ejecucion de la propuesta se llevo a cabo con la aplicacion de (04)
cuatro encuentros tipo taller los cuales tuvieron una duracion de (06) seis horas cada
uno, desarrollados durante los meses Abril y Mayo de 2018, los mismos estuvieron
dirigidos a darles a conocer las competencias gerenciales para mejorar el desempefio
en el personal directivo en el area administrativa lo que servira como instrumento de
profesionalizacion para los docentes (directivos) y para las instituciones educativas
donde se aplique.

Para dar inicio a un programa de adiestramiento que establezca el perfil de
Competencias Gerenciales para mejorar el desempefio del Personal Directivo de la
Escuela basica “José Rafael Silva” el dia 10 de Abril se procedié al primer
acercamiento con el directivo y se evalud para conocer el grado de discernimiento del
personal directivo en cuanto a los contenidos de los talleres que se facilitarian,
posteriormente se realiz6 la presentacion del taller y de la investigadora.

Explicando el objetivo general que es el de proponer un programa de
adiestramiento que establezca el perfil de Competencias Gerenciales para mejorar el
desempefo del personal directivo de la Escuela basica “José Rafael Silva” y desde
luego el de la sesion a iniciarse el cual fue proporcionar al personal directivo de la
Escuela basica “José Rafael Silva” herramientas y estrategias que le permitan
contribuir con el desarrollo integral administrativo para el personal directivo,
suministrandoles las orientaciones basicas en relacion al desempefio que debe tener el
personal directivo como gerente educativo, y al mismo tiempo se procedid a escuchar

a los participantes en tanto a sus expectativas sobre la jornada de trabajo.




En una segunda parte del primer taller se entregd un material contentivo de
contenidos tedricos relacionados con desarrollando mapas o rutas de aprendizajes,
pruebas diagnoésticas adecuada para la competencias gerenciales y se realiz6 una
discusion general donde se presentd un compartir entre directivo e investigadora
sobre lo que es el desempefio gerencial en cuanto al area administrativa y el poder
desarrollar. Al terminar dicha discusion se procedio a realizar elementos ldgicos y/o
bésicos para los futuros aprendizajes administrativos, las siguientes representan un

refuerzo de las habilidades gerenciales para disminuir la carencia administrativa.

Al igual, se procedi6 a realizar la primera sesion del segundo taller que
corresponde aprender a pensar: cultura organizacional, alli se realizé una intervencion
en el clima que debe llevar los directivos de la escuela y el factor que hace posible la
competitividad en el area laboral generando bajo rendimiento, problemas escolares

que ocasiona el bajo perfil gerencial educativo.




Visto de esta forma, la segunda sesion del segundo taller hace mencion del perfil
que debe tener un gerente educativo, haciendo evidente las funciones que se imparten
y se dan a conocer en este encuentro a través del taller evaluando asi funciones
academicas del director. Por ello, lo que se aspira en este encuentro es fusionar los
conocimientos adquiridos del taller con las funciones que debe ejecutar dentro del

area administrativa en la escuela objeto de estudio.

Por tal motivo, cuando se hace mencion al tercer taller en la primera sesién
ejecutada se referiria a las normas de una organizacion, los objetivos de la escuela y
la estructura organizativa que comprende el éarea laboral para la mejora del
desempefio que debe tener el directivo en la institucion educativa, siendo esta una
actividad de apoyo para los directivos, el cual es significativo en las funciones
administrativas que deben ejecutar el personal directivo.




En referencia a la segunda sesion del tercer taller esta hace mencién al liderazgo e
integracion de los equipos de trabajo, motivacion al cambio, este es un paradigma en
donde el directivo debe integrarse a los docentes para que los mismos ejecuten sus
funciones a cabalidad enfocando a las habilidades que como directivo debe hacer fluir
al docente. A tal punto, que estas son estrategias de liderazgos definiéndose a un

estilo de lider que repercute en la mejora del desempefio del directivo.

Cuando se hace mencion al cuarto taller, se estipula el presupuesto,
procedimientos administrativos, recursos humanos, procedimientos administrativos,
evaluacion de la planta fisica y la elaboracién del PPP y PPA, este taller reafirma
técnicas de trabajo intelectual con un material dirigido a complementar el material del
curriculum a través de un conjunto de actividades motivadoras para el personal
directivo, con la finalidad de orientar el personal directivo y proporcionarles
estrategias y herramientas que contribuyan con el desarrollo de los docentes para

que los mismos mejoren en desempefio gerencial.



En consecuencia, dichos talleres fueron de utilidad para mejorar el desempefio
gerencial buscando alternativas viables que generen soluciones a la deficiencia del
perfil idoneo que debe tener el gerente educativo. Siendo estas funciones que deben
ejecutar el personal directivos mejorando el desempefio del docente e incentivando a

que el estudiante se sienta motivado para ejecutar sus habilidades estudiantiles.



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En la presente investigacion se ha hecho una amplia revision sobre la importancia

que tiene la aplicacién de un programa de perfil en competencias gerenciales para

mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela

Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes. De ahi el

interés de las gerencias por capacitar y desarrollar las competencias de su personal

que hacen posible el logro de los resultados deseados. Por ello, luego de una revisién

bibliografica y de un diagnostico interno de la institucion educativa, se puede concluir

que:

Los Directivos de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San
Carlos en el Estado Cojedes, no desarrollan un perfil profesional dentro de la
institucion educativa, de igual manera, no desarrollan habilidades que van de
la mano con los resultados que se esperan en el entorno educativo. Por tanto,
es evidente que, los mismos no poseen caracteristicas y componentes de un
perfil profesional que deben tener en su jornada laboral para asi afianzar los
conocimientos, habilidades y destrezas de los mismos en el instituto
educativo. A su vez, muchas de las instituciones educativas no promueven el
seguimiento y evaluacion permanente del conocimiento del personal directivo
siendo estos de importancia para regular el desempefio que deben tener los
directivos en la escuela.

El personal directivo de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio
San Carlos en el Estado Cojedes carece de conocimientos que hacen evidentes
un mal desempefio de sus funciones en la institucion educativas generando un
mal perfil profesional, dentro de este orden de ideas, el personal directivo

carece de eficacia y eficiencia pedagogica que hace posible que el desempefio



gerencial educativo sea competitivo dentro de la institucion educativa.
Partiendo de esta premisa, rara vez el personal directivo cumple con las
funciones que debe ejecutar dentro de la institucién educativa, puesto que no
desempefia un estilo gerencial acorde al que se espera, esto hace que el perfil
profesional se vea en riesgo porque las tareas diarias no se ejecutan de
acuerdo a lo establecido en la escuela.

Es de hacer notar que, en la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio
San Carlos en el estado Cojedes el directivo requiere de una formacién para
lograr desarrollar habilidades y destrezas que alcancen un éptimo perfil
gerencial educativo demandando un mejoramiento constante para evitar fallas
futuras y lograr un agente del cambio en la institucion educativa. Por ello, este
requiere mejoras continuas para lograr competencias administrativas y asi
optimizar el desempefio gerencial en la escuela. A su vez, los directivos no
trabajan en equipo y se les hace complejo en participar en el analisis y
resolucion de problemas en la institucidn educativa.

Haciendo énfasis a lo anteriormente expuesto, el personal directivo de la
Escuela Bésica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado
Cojedes no motiva ni guian al personal que tienen a su mando disminuyendo
la efectividad de su rendimiento laboral en la institucion educativa, a su vez,
no gestiona procesos administrativos siendo estos facilitadores de las mejoras
de las competencias administrativas dentro de la institucién educativa.

En consecuencia, el personal directivo de la Escuela Basica “José Rafael
Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes considera que requiere
de un programa de formacion que logre generar competencias gerenciales y

que a su vez logre un perfil profesional dentro de la institucion educativa.



Recomendaciones

1. Este estudio sélo contiene la propuesta de un programa. Se sugiere que se aplique
en la institucion y que se haga un seguimiento para comprobar el impacto del
mejoramiento del desempefio docente en los resultados académicos de los
estudiantes.

2. El desempefio en las organizaciones funciona por competencias. Se aconseja
identificar las competencias docentes que se deben fortalecer o mejorar eliminando
los obstaculos que obstruyen su ejercicio. El éxito del programa dependeré de que los
objetivos del mismo respondan a necesidades relacionadas con las competencias y
estén a su vez alineados con los resultados esperados.

3. Se exhorta al director y coordinadores del plantel que asuman el nuevo perfil de
competencias gerenciales para el desempefio del personal directivo en el area
administrativa y utilicen formacién permanente del personal. Los 6ptimos resultados
de desemperfio obtenidos en el ambito empresarial constituyen una razén poderosa
para aplicarlo en la organizacion escolar. Al lado de las personas y equipos exitosos
se halla siempre un gran director competente.

4. Los docentes en su desempefio demuestran dominio en la competencia de la
informacidn y el conocimiento de la asignatura que facilitan; adoleciendo de fallas en
otras competencias. Se invita a las instituciones de educacion superior a fortalecer las
competencias pedagogicas, la interdisciplinariedad, la utilizacion de recursos para el
aprendizaje y todas aquellas relacionadas con la inteligencia emocional como son: la
motivacion, rasgos de la personalidad, concepto de uno mismo e interactividad.

5. Resulta de particular importancia, la planificacion y ejecucion de reuniones
periodicas de los docentes con el director, coordinadores y afines, para lograr una
adecuada y oportuna comunicacion que permita detectar oportunidades y deficiencias

en el proceso de ensefianza-aprendizaje, brindado a los estudiantes.
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Estimado Evaluador

La presente tiene por finalidad, solicitar su valiosa colaboracion en la
validacion del contenido de la rubrica, contentiva de criterios mixtos para la
evaluacion. La misma es requisito fundamental para la realizacion de una
investigacion de campo de caracter evaluativo con el fin de realizar competencias
gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el area administrativa a
través de talleres.

De antemano se le agradece su valiosa colaboracion, reflejada en la revision
exhaustiva de cada uno de los items, para lo cual se le facilitara la rabrica y
el formato de validacion, con los criterios de claridad, congruencia Yy
pertinencia definidos éstos como:

Claridad: Relacionada con la redaccion de los items.

Congruencia: Si el item se relaciona con el indicador, dimension y variable
que se pretende medir.

Tendenciosidad: si induce a responder en forma favorable, indecisa o desfavorable.

También encontrard para mayor orientacion en la revision los objetivos del
estudio y el analisis operacional de la variable. Con la seguridad de contar con su
colaboracidn y en espera de los resultados de la misma queda de usted.

Atentamente,

Licda. Adriana Ruiz

I. ldentificacion del Experto

Nombre y Apellido:

Instituto donde trabaja:

Titulo de Pregrado:

Titulo de Postgrado:

Il. Titulo de la Investigacion:



Perfil en competencias gerenciales para mejorar el desempefio del personal directivo en el
area administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el

estado Cojedes.

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer un programa de perfil en competencias gerenciales para mejorar el desempefio
del personal directivo en el area administrativa de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del

municipio San Carlos en el estado Cojedes.

Objetivos Especificos

1.- Diagnosticar la situacion del perfil de competencias gerenciales en la Escuela
Basica “José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el Estado Cojedes.

2.- Estudiar la factibilidad del desarrollo de las competencias gerenciales que debe
poseer el personal directivo de la Escuela Basica “José Rafael Silva”, del municipio
San Carlos en el estado Cojedes.

3.- Disefiar un programa de adiestramiento en competencias gerenciales para mejorar
el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela Bésica
“José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes.

4.- Aplicar el programa de adiestramiento en competencias gerenciales para mejorar
el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela Bésica
“José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes.

5.- Evaluar un programa de adiestramiento en competencias gerenciales para mejorar
el desempefio del personal directivo en el area administrativa de la Escuela Bésica

“José Rafael Silva”, del municipio San Carlos en el estado Cojedes.



CUESTIONARIO

A continuacién se presentan una serie de interrogantes a las cuales es necesario
que usted como personal Directivo responda con la mayor sinceridad posible y
ajustada a sus criterios, marque con una X la opcion que considere mas apropiada.

NO

Interrogantes

SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

NUNCA

¢El personal directivo no desarrolla un
perfil profesional para un mejor
desempefio en la institucion educativa?

¢El personal directivo posee
caracteristicas y componentes de un
perfil profesional?

¢En la institucion  educativa se
promueve el seguimiento y evaluacion
permanente del conocimiento del
personal directivo?

¢Busca nuevas formas de hacer las
cosas basado en sus capacidades de
aprendizajes, experimentacion y
desarrollo de soluciones innovadoras y
coherentes en el entorno educativo?

¢Dirige la institucién educativa de
acuerdo con los fundamentos de la
gestion educativa y al contexto de los
estudiantes?

¢(Motiva y guia al personal directivo
para aumentar la efectividad de su
trabajo en la institucidn educativa?

¢Cree usted como Personal Directivo
que en la institucion educativa hay
eficiencia y eficacia pedagdgica?

¢Segun su criterio cree usted que el
Personal Directivo cumple con la
funcion de dirigir la institucion
educativa para obtener  mejores
resultados?

¢El Estilo Gerencial desarrollado por el
equipo directivo se enmarca en una
accion totalizadora?




10

¢El desempefio es factor que influye en
la formacién del personal directivo para
lograr un optimo perfil gerencial
educativo?

11

¢El  Personal Directivo considera
necesario el mejoramiento continuo
para lograr un director como agente del
cambio?

12

Es importante el mejoramiento continuo
para lograr competencias
administrativas en el personal directivo
que mejore el desempefio gerencial

13

¢Contribuye a que el equipo tenga una
vision compartida y claros programas
de trabajo, participando en el analisis y
resolucion creativa de problemas?

14

¢Motiva y guia al personal para
aumentar la efectividad de su trabajo en
la Institucion Educativa?

15

¢Busca nuevas formas de hacer las
cosas basado en su capacidad de
aprendizaje, experimentacion y
desarrollo de soluciones innovadoras y
coherentes con el entorno educativo?

16

¢El equipo directivo requiere de un
programa de formacién donde pueda
intercambiar informacion con los demas
personal directivo y a su vez
motivandolo y de esta manera
generando competencias gerenciales
para lograr un perfil profesional dentro
de la institucion educativa?

Fuente: Ruiz (2018)




INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) su opinion respecto a los criterios que se
presentan a continuacion:

COHERENCIA: Conexién estrecha entre los elementos de la pregunta dando
logicidad a la interpretacion de la misma.

PERTINENCIA: Relacion adecuada entre la pregunta, objetivo y dimensiones del
cuadro de operacionalizacién del evento de estudio.

REDACCION: Clara y precisa en el uso del vocabulario técnico.

LEYENDA: B= BUENO. R= REGULAR. D= DEFICIENTE

COHERENCIA PERTINENCIA REDACCION
PREGUNTAS

R D R D R D

XX XXX XXX XXX XXX X X | @9
XX XXX XXX XXX XXX XX | @9
XX XXX XXX XXX XXX X X | @9

PlRRRR ke
SlolnlmiclnaleoNo|ulsw N -

Observaciones y Sugerencias: Sin nada que agregar
Nombres y Apellidos: Johanna Pérez C.I: 15.486.305
Nivel Académico: MSc. en Gerencia General

Fecha: 18/04/2018

Firma:




INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) su opinién respecto a los criterios que se
presentan a continuacion:

COHERENCIA: Conexion estrecha entre los elementos de la pregunta dando
logicidad a la interpretacion de la misma.

PERTINENCIA: Relacion adecuada entre la pregunta, objetivo y dimensiones del
cuadro de operacionalizacion del evento de estudio.

REDACCION: Clara y precisa en el uso del vocabulario técnico.

LEYENDA: B= BUENO. R= REGULAR. D= DEFICIENTE

COHERENCIA PERTINENCIA REDACCION
PREGUNTAS

R D R D R D

OO NP |WIN(F

XXX XXX XXX XX XX XX | X | @
XXX XXX XXX XX XX XX | X | @
XXX XXX XX XXX XX XX | X | @3

Observaciones y Sugerencias: Ninguna

Nombres y Apellidos: Yelitza Ochoa C.I: 1963178
Nivel Académico: MSc. en Educacion Especial
Fecha: 08/05/2018

Firma:




INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIOS DE EXPERTOS

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) su opinion respecto a los criterios que se
presentan a continuacion:

COHERENCIA: Conexién estrecha entre los elementos de la pregunta dando
logicidad a la interpretacion de la misma.

PERTINENCIA: Relacion adecuada entre la pregunta, objetivo y dimensiones del
cuadro de operacionalizacién del evento de estudio.

REDACCION: Clara y precisa en el uso del vocabulario técnico.

LEYENDA: B= BUENO. R= REGULAR. D= DEFICIENTE

COHERENCIA PERTINENCIA REDACCION
PREGUNTAS

R D R D R D

XX XXX XXX XXX XXX X X | @9
XX XXX XXX XXX XXX XX | @9
XX XXX XXX XXX XXX X X | @9

PlRRRR ke
SlolnlmiclnaleoNo|ulsw N -

Observaciones y Sugerencias: Ninguna

Nombres y Apellidos: Evelyn Eret de Mantilla C.I: 9.504.049
Nivel Académico: Dra. En Ciencias de la Educacion / Metodélogo
Fecha: 21/04/2018




CUADRO DE TABULACION

SIEMPRE ALGUNAS VECES NUNCA

items | Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia | %
1 1 14 2 29 4 57
2 1 14 2 29 4 57
3 1 14 1 14 5 72
4 1 14 2 29 4 S7
5 1 14 1 14 5 72
6 1 14 2 29 4 57
7 1 14 1 14 5 72
8 2 29 1 14 4 57
9 1 14 1 14 5 72
10 5 72 1 14 1 14
11 5 72 1 14 1 14
12 4 58 2 28 1 14
13 2 28 1 14 4 58
14 2 28 1 14 4 58
15 2 28 1 14 4 58

16 7 100 - - - -

Fuente: Ruiz (2018)




