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INTRODUCCION

Lagerenciaanivel mundia puede entenderse como la actividad de llevar a cabo €l
trabgjo de una organizacion, por medio de una planificacion en cuaquier tipo de
ambito, especialmente en el empresarial. Ahora al hablar de gerencia, pero de manera
participativa, se dice que es € proceso donde € gerente comparte su autoridad
involucrando a sus subordinados y a la colectividad en la toma de decisiones,
acentuando la comunicacion activa de las personas y valiendo su experiencia y
creatividad para solventar problemas significativos.

En ese sentido, la administracion del talento humano y los procesos gerenciales
en e ambito educativo, estan relacionados con la administracion de los elementos
estructurales del sistema, es decir, las politicas, programas, objetivos, estrategias,
contenidos y todos aquellos elementos que permiten el desarrollo del proceso en la
organizacion escolar. Desde esta perspectiva, la participacion para la efectiva toma
de decisiones tiene una relevancia que radica en e desarrollo de las actividades a
redlizar paralograr e éxito de las organizaciones dentro de |os esquemas establ ecidos
para tal fin, todo lo cua da idea de la importancia que reviste la reaizacion del
presente estudio, desde diversas visiones.

Por consiguiente, si la universidad quiere abrirse a los procesos que
comprometen la organizacion del aludido cambio necesario, en principio deberd darse
alainmediata tarea de elevar la capacidad de gobierno de sus dirigentes mediante la
apertura de canaes funcionales que permitan la democratizacién de los procesos de
elaboracion y toma de decisiones universitarias, sin obviar € respeto a la opinion
adversativa, y a la necesidad de aceptar la disidencia como forma de distender y
resolver problemas que no tienen soluciones consensuales. Al respecto, la gerencia
universitaria requiere movilidad y una dinamica constante dentro del tiempo vy
espacio universal, a objeto de cumplir con la revolucién para las cuales estan
[lamadas las instituciones educativas universitarias, con la busqueda de la ficienciay

de unaimagen de excelenciay productividad.
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En virtud de lo anterior, las instituciones de educacion universitaria, deben
modificar sus esquemas gerenciales con la finalidad de alcanzar calidad, eficiencia,
eficacia, pertinencia, excelencia, equidad y produccién de bienes sociales, que
permitan establecer relaciones entre las asignaciones presupuestarias y €
cumplimiento de las funciones bésicas de las casas de estudios superiores, como
docencia, investigacion, extension y produccion de acuerdo a lo exigido para la
sociedad actual.

Sin embargo, no todos los directivos y administrativos de las organizaciones
educativas estén a tanto de las transformaciones que en el mundo gerencial se dan en
la actualidad, razon por la cual se aferran a esquemas tradicionales donde sblo ellos
gercen e poder, toman las decisiones y establecen canales inoperantes de
comunicacion, lo cua conlleva e desequilibrio institucional. Es precisamente en
torno a taes elementos, que gira € presente proyecto de investigacion, cuyo
propésito consistio en desarrollar un plan basado en la gerencia participativa para la
optimizacion de la toma de decisiones dirigida al persona directivo y administrativo
delaUnellez Tinaguillo, estructurado de la siguiente forma:

Se conformo para su desarrollo en cinco (5) capitulos: en e capitulo | €
problema, el cual incluye planteamiento del problema objetivos de lainvestigacion, la
justificacion de la investigacion; e capitulo 11 1o constituye € marco tedrico, los
antecedentes, las bases tedricas, bases legales y; cuadro de operacionaizacion de
variables, por su parte en €l capitulo 111 se expone e marco metodol égico, € disefio y
tipo de investigacion, poblacion, muestra, técnicas de recoleccion de datos, vaidez y
confiabilidad del instrumento.

Luego se procede en € capitulo IV a andlisis e interpretacion de los resultados.
Siguiendo e capitulo V con la propuesta. A continuacion, conclusiones y
recomendaciones, se listan las referencias impresas y electronicas consultadas,
seguidas de los Anexos (instrumentos de recoleccion, validacion de expertos y
pruebas de confiabilidad
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CAPITULOII
EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del Problema

En los actuales momentos, cuando la complgjidad de la sociedad exige la
blsqueda de nuevas alternativas gerenciales, las innovaciones del conocimiento
deben ser el elemento esencial para originar cambios, incorporando a todos los
participantes de las organizaciones en la solucién de problemas; no basta con aspirar
a unatoma de decision impecable, si no setiene e compromiso y participacion de los
gjecutivos y del personal de la organizacion para planearla y ponerla en marcha, 1o
cual habla entonces de una buena o deficiente gestion gerencial.

En efecto, interpretando a San Fabian (2006), un referente basico para entender
cualquier organizacion esta en los procesos que se siguen para tomar decisiones, ya
gue guardan estrecha relacién con otras dimensiones fundamentales, como son la
estructura, 1os procesos de interaccion y comunicacion, € liderazgo y la cultura
organi zativa, aprecidndose asi las implicaciones que de ella deriva en la préctica para
las actividades clave de la accion gerencial: planeacion, organizacion, direccion y
control, aplicables a cualquier empresay, por ende, alas organizaciones educativas

En ese sentido, directivos y docente de estos tiempos deben asumir € reto de
superar el modelo tradicional de praxis profesional por una préctica que propicie una
profunda interaccion con el entorno, con la construccion de nuevas y complejas
relaciones con todos los actores del proceso educativo, actuando asi de manera
consciente y cooperativa en la toma de decisiones, asumiendo un rol protagdnico en
la construccién de otros escenarios para €l desempefio de una labor de calidad que le
permita valorizarse personal y profesionalmente.

En la actualidad, cuando lo complego de la sociedad exige la busqueda de nuevas
dternativas gerencidles, ya que, las avanzadas innovaciones, € desarrollo en la
sociedad del conocimiento y la informacion, surgen como elementos esenciales para

promocionar cambios en todo o que se relacione con la participacion, gestion y toma
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de decisiones. En este propdsito, la gerencia es ineludible para toda persona
responsable de la tarea de conduccion de una organizacion. Si bien Chiavenato

(2006), argumenta:

Que es € organo especifico y distintivo de toda organizacién, qué permite a
quien la dirige establecer los cambios necesarios y suficientes, a fin de que
el funcionamiento de la organizacion sea apropiado ante los cambios
sociales que se dan en la sociedad (p.27).

Tomando como punto de referencia la cita, para lograrlo, es necesario que la
organizacion este bajo la direccion de personas con iniciativa, creatividad y espiritu
de cambio, que permita la participacién de los actores en la programacién, gjecucion
y seguimiento de las actividades propias de la gestion, de manera que se mangje un
pensamiento en conjunto con las actuaciones que surjan de los equipos de trabajo
para enfrentar cualquier situacion problematica o conflicto. Ahora bien, en € ambito
de la educacion se suele hablar con frecuencia, como en otras &reas, en términos de
gerencia, gerente y gerencial, no siempre con la correspondiente precision del

significado, ya que como todo también estédn en constante evolucion.

En ese sentido, la Organizacion de Estados Americanos (OEA, 2008), define la

gerencia educativa como:

El proceso de toma y €ecucion de decisiones relacionadas con la adecuada
combinacion y utilizacién de el ementos no exclusivamente pedagdgicos que
hacen posible la efectividad del sistema educativo (administracion de bienes
y servicios, administracién presupuestal y de personal), no se puede ignorar
la necesidad de formar agentes adecuados para e desempefio de tan critica
labor. (p.27).

Naturalmente que, la nueva gerencia educativa se orienta cComo un proceso que
contempla la formacion y meoramiento continuo y la promocién, control e
integracion de los recursos humanos, cuya funcion fundamental radica en planificar,
dirigir, coordinar, comunicar, orientar, supervisar, tomar decisiones y evaluar, todo lo

cua implica que € gerente educativo debe adquirir y aplicar en su gestion solidos
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conocimientos y dominio de los principios de la gerencia moderna, dirigiendo con
eficacia € persona a su cargo y demostrando, como menciona Hersey, Blanchard, y
Johnson (1998), “...un verdadero liderazgo situacional...” (p. 135), orientado a tomar
decisiones oportunas que provengan del consenso general, manteniendo €l respeto por
la gente que dirige como requisito parala conservacion y preservacion de una gestion
directiva satisfactoria en la organizacion escolar a su cargo.

Lo que se pretende segin Gairin (2000), “es que la universidad sea donde se pueda
aprender a participar socialmente, a tomar decisiones y atransformar y es ellala que
puede brindar a los estudiantes y representantes las primeras experiencias” (p.56). De
modo que, se promuevay g ecuten os nuevos postulados y paradigmas que permitan
gue e gerente de un cambio radical a su gestién muchas veces autoritaria e imperante
y geste una gerencia participativa en la cual las decisiones se tomen en consenso y
con € parecer de todos los entes involucrados en el campus universitario, ya que de
esta manera se impulsaria € cambio social que se requiere, hacia e logro de la
institucion. Sobre la base de esta postura epistémica, Morin (2000), sefiala que se
debe fomentar en las personas e instituciones la unidad en la diversidad, la
convivencia, laresponsabilidad, la solidaridad, la critica (autocritica).

En ese sentido, la formacién de este lider debe estar consustanciado con los nuevos
planteamientos surgidos en e campo de la gerencia participativa tomando como base

de sustentacion | as ideas expresadas por William (1984):

La gerencia participativa es € proceso por € cua se involucra a los
trabajadores en la toma de decisiones que correspondian exclusivamente a
los jefes. Con ello se pretende que la experiencia y la creatividad de los
trabajadores encuentren cauces para manifestarse y mejorar la gestion. Este
involucramiento no es solo de las manos, sino de la mente, siempre que se
cumpla con la condicion de que la participacion debe ser en la toma de
decisiones importantes. La autoridad no se pierde. se comparte y trae
consigo responsabilidad de los que ahora tienen una parte de la autoridad

(p.2).

Como puede apreciarse, la logica de la participacion es € de democratizar el

ambiente de trabagjo e involucrar a los lideres en todas aguellas decisiones gque los
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afectan, para incrementar su autonomia y control sobre sus vidas laborales. De esta
forma, se sentiran mas motivados y mas comprometidos con la organizacion. Ante tal
orden de consideraciones, debe destacarse el hecho que la gerencia participativa,
toma en cuenta € factor humano, sus sentimientos, motivaciones, defectos y otras
virtudes, aparece en todos los espacios y adquiere igua importancia dentro de los
objetivos organizacionales de la empresa, porque como dice Serna (1997): “El
gerente tendra que ser un nuevo gerente” (p. 14). Implica que no solo debe ser una
persona organizada y culta, sino que ademés debe ser flexible, y debe estar preparado
para actuar en un ambiente de complegjidad reciente, en e que ademés de diagnosticar
situaciones concierto, sea capaz de gerencia estratégicamente, implementando
procesos de toma de decisiones cada vez més exigentes, se le incorporara funciones
adicionales a sus responsabilidades.

Segun Barrios (2006), €l nuevo gerente debe tener: capacidad de liderazgo, trabajo
en equipo, comunicacion y una vision estratégica. De alli que se deduzca que € éxito
de una institucion universitaria radica en una gerencia participativa que programa
dirige, supervisa, evalUa tareas, emprende nuevas cosas y se mantenga en sintonia con
las transformaciones de su entorno.

Por lo tanto, €l poder del gerente participativo es compartido y resulta mucho mas
amplio por la sinergia del trabajo en conjunto. Por consiguiente, es necesario
considerar que la participacién, como expresan Dachler y Wilpert (2003), “...es un
continuo que reflgja diferentes grados de acceso a la torna de decisiones que tienen
los miembros de una organizacion.” (p. 68); asi, en un extremo estaria el no dar
ninguna informacion previa a los colaboradores sobre las decisiones a tomar,
mientras que en & otro se dgjaria en ellos enteramente la decision.

Evidentemente, en e mundo funcionarial existen organizaciones publicas que
presentan dificultades que afectan su funcionamiento y que impiden que se logren los
objetivos en su totalidad. Una de estas dificultades es conocer las necesidades y
motivos que impulsan a funcionario a cooperar, a ser suyos las metas de la
organizacion para poder alcanzar un maximo de efectividad y productividad, o que

determinara € rendimiento en la mision que desarrolla para elevar € sentido de
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pertenencia hacia la institucién que representa; algunas de estas dificultades en las
organizaciones son los conflictos disfuncionales, la comunicacion toxica, la excesiva
estructura burocratica, €l mal liderazgo, las relaciones formales e informales de
trabajo; que podrian incidir directamente en el ambiente laboral, asi como también los
objetivos, normas y procedimientos que no estén adaptados a la redlidad de la
organizacion dentro de su medio geografico, producto de politicas erréneas que
existen dentro de las mismas.

Hechas |as consideraciones anteriores, el éxito gerencial y organizaciona depende
en gran parte del talento humano y estos a su vez, de los planes que existan dentro de
las organizaciones para cubrir sus necesidades, de ahi la importancia de ofrecerles un
ambiente de trabajo en e cual se sientan a gusto y motivados para poder dar |o mejor
de si. De esta manera se pueden analizar muchas formas de conocer y plantear como
satisfacer, el talento humano, incentivar su potencial dentro de la organizacion y su
permanencia en ella, constatar su influencia en todos | os aspectos funcionales afin de
estudiar € proceso de formacién de estos grupos, su dindmica y su influencia en €
comportamiento organizaciona de cualquier organizacion.

Ante tales situaciones, la Unellez nicleo Tinaguillo, no es la excepcion, por
medio de observaciones directas y conversaciones informales realizadas con algunos
directivos y administrativos, ellos exponen que se han producido eventos donde la
actuacion de comparieros de trabajo no ha sido clara, las decisiones tomadas no
gozan del acuerdo de todos los involucrados, pues no son tomados en cuenta, o
simplemente se acude a pocas personas de la institucion, la comunicacion no es fluida
en e ambiente de trabajo, dgando entrever preferencias y sesgos; olvidando que en
estos casos, la decision debe ser de calidad, hecha con responsabilidad y criterio, y
sobre todo en pro del bienestar general del grupo, porque va unida irremediablemente
ala percepcion que acomparia al gerente educativo.

De acuerdo con lo expuesto, € gerente debe desarrollar y establecer un contexto
de confianza, donde se puedan presentar diferentes puntos de vista, debatir
constructivamente y aportar elementos que amplien la vision de posibilidades de

solucion para € problema que se intenta dirimir, demostrar que es justo en sus



17

decisiones ante las partes en conflicto. De esta situacion surgen las siguientes
interrogantes:

¢Cud sera necesidad de un plan basado en la gerencia participativa para la
optimizacion de la toma de decisiones dirigida a persona directivo y administrativo
de laUnellez Tinaguillo? ¢Como seralafactibilidad de desarrollo de un plan basado
en la gerencia participativa para la optimizacion de la toma de decisiones dirigida al
persona directivo y administrativo de la Unellez Tinaguillo? ¢Que caracteristicas
tendra un plan basado en la gerencia participativa para la optimizacion de la toma de
decisiones dirigida a personal directivo y administrativo de la Unellez Tinaquillo?
¢Como seria la gecucion del plan basado en la gerencia participativa para la
optimizacion de la toma de decisiones dirigida a personal directivo y administrativo
de la Unellez Tinaquillo? ¢Cémo seria la efectividad del plan g ecutado basado en la
gerencia participativa para la optimizacion de la toma de decisiones dirigida a

personal directivo y administrativo de laUnellez Tinaquillo?
Objetivos dela I nvestigacion
Objetivo general

Desarrollar un plan basado en la gerencia participativa parala optimizacion de la
toma de decisiones dirigida a persona directivo y administrativo de la Unellez

Tinaguillo

Obj etivos Especificos

Diagnosticar 1a necesidad de un plan basado en la gerencia participativa para la
optimizacion de la toma de decisiones dirigida al personal directivo y administrativo
delaUnellez Tinaquillo

Determinar la factibilidad de desarrollo de un plan basado en la gerencia
participativa para la optimizacién de la toma de decisiones dirigida a personal

directivo y administrativo delaUnellez Tinaquillo
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Disefiar un plan basado en la gerencia participativa para la optimizaciéon de la
toma de decisiones dirigida a persona directivo y administrativo de la Unellez
Tinaguillo

Vaorar la efectividad del plan gecutado basado en la gerencia participativa
para la optimizacion de la toma de decisiones dirigida a persona directivo y
administrativo de laUnellez Tinaguillo

Justificacion

El término gerenciatiene varias acepciones las cuales corresponden a area donde
se esté gecutando. Asi, se habla de gerencia empresarial, gerencia de servicios
publicos, gerencia del conocimiento, gerencia académica, gerencia universitaria.
Pero, de igua manera, se emplea € término gestion de la educacién superior, como
equivalente a gerencia de las instituciones universitarias (LIanoz de la Hoz, 2000).
Partiendo de este concepto, la gerencia de las instituciones de educacion superior esta
asociada a la busgueda de una mayor y mejor calidad de servicio universitario y una
mayor calidad del desempefio de sus érganos y actores en e entramado institucional,
con e fin de dar respuestas a las carencias y expectativas institucionales y de la
sociedad en general.

La administraciéon del talento humano y los procesos gerenciales en € ambito
educativo, estan relacionados con la administracion de los el ementos estructurales del
sistema, es decir, las politicas, programas, objetivos, estrategias, contenidos y todos
aquellos elementos que permiten el desarrollo del proceso en la organizacion
Universitaria.  Desde esta perspectiva, la participacion para la efectiva toma de
decisiones tiene una relevancia que radicaen e desarrollo de las actividades aredlizar
paralograr €l éxito de las organizaciones dentro de los esquemas establecidos para tal
fin, todo lo cua da idea de la importancia que reviste la realizacion del presente
estudio, desde diversas visiones.

Por un lado, serd beneficioso desde el punto de vista de la practica gerencial con

enfoque participativo, ya que se considerara laimportancia que el persona directivo
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y administrativo se apropien de nuevos conocimientos, habilidades y destrezas que
propicien tomar decisiones eficaces y gercer un liderazgo adecuado, adquirir
confianza en su propia capacidad y potenciar su mejoramiento personal y profesional,
todo lo cua le permitira gjercer sus funciones, acorde con los paradigmas modernos
en gerencia educativa

En este sentido, los directivos y € estilo que impriman a su gestion dependeran €

clima organizacional, por ello € gerente que ama a la institucion generard la
participacion, la impulsara, escucharg, creerd en su gente, ayudara a resolver
mediante el didogo los conflictos, se acercara a la comunidad para promover la
sensibilidad, la participacion de ésta en € auto y co-gestion. De ali la relevancia
social, puesta que la gestién participativa representa la via para lograr la integracion
bajo objetivos comunes, de tal manera que, la escuela se integre a la comunidad a
través de proyectos y propuestas elaborados de comin acuerdo, donde todos asuman
el compromiso de aunar esfuerzos por €l bienestar de la comunidad educativa.
Al desarrollar € programa basado en la optimizacién de la toma de decisiones
mediante la aplicacion de la gerencia participativa dirigida a persona directivo y
administrativo de la Unellez Tinaguillo la comunidad universitaria se beneficiard al
fomentar €l proyecto con incidencia indudablemente en la calidad del proceso
educativo. Tedricamente, las referencias que dieron apoyo a este estudio, son las que
sefialan, una organizacion dirigida por directivos y administrativos que promuevan la
gerencia participativa, crea una estructura organizada y solida, generando niveles de
motivacion, participacion, admiracion, respeto, confianza, compromiso y lealtad.

Se estima que sera relevante como aporte tedrico, ya que en su desarrollo se
citaron y analizaron paradigmas y conceptos actuales en materia de gerencia,
pudiendo también servir como antecedente para futuros estudios relacionados y como
guia para la elaboraciéon de propuestas destinadas a optimizar € rol del gerente

educativo universitario.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Toda investigacion debe basarse en teorias y en estudios posteriores, es decir
situaciones ocurridas en el pasado y de las cuales se ha generados resultados que dan
vida a nuevos estudios. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “el marco
tedrico es un compendio escrito de articulos, libros y otros documentos que describen
el estado pasado y actual del conocimiento sobre € tema de estudio. Nos ayuda a

documentar como nuestra investigacion agrega valor a la literatura existente” (p. 64).

1.2 Antecedentes de la I nvestigacion

Los antecedentes, son todos aquellos trabajos de investigacion que preceden a la
existente, es decir son el conjunto de investigaciones gue tienen relacion directa e
indirecta con e tema de estudio. Segun Arias (2012), los antecedentes de la
investigacion:

Se refiere a los estudios previos y tesis de grado relacionadas con el problema
planteado, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan aguna
vinculacién con el problema en estudio. En este punto se deben sefiaar,
ademés del autor y € afio en que se realizaron los estudios, la metodologia,
las principales conclusiones y los aportes que realizan a estudio actua
(p.63).

Por ello, a continuacion, se presentan un conjunto de trabaos que han sido
realizados con anterioridad y que debido a la relacion que tienen con esta
investigacion, pueden ser tomados en consideracién como antecedente para conocer
los avances que se han realizado con respecto a la temética que es tratada por este
estudio, entre |os cuales se encuentran.

En efecto a nivel internacional, Rodriguez (2014), en su trabajo especial de
grado; “Modelo de uso informacion para la toma de decisiones estratégicas en

organizaciones de informacion cubana”, para optar al titulo de doctor en Ciencias de
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la Informacion en la Universidad de la Habana Facultad de Comunicacion
Departamento de Ciencias de la Informacién, donde el objetivo general se concretd
en proponer un modelo que presente |os el ementos y factores que inciden en el uso de
informacién para la toma de decisiones estratégicas de directivos en instituciones de
informacion cubanas. La conformacion del modelo se sustenta en la Fenomenografia
como método de investigacion fundamental. Se concluye en que la toma de
decisiones constituye un proceso que tiene lugar en todas las organizaciones
indi stintamente de su tipologia

Se evidencia que € estudio resefiado guarda relacion con € que se reporta por
cuanto muestran interés y preocupacion por investigar elementos y factores que
inciden en el uso de informacién paralatoma de decisiones estratégicas de directivos
en |as diferentes organizaciones.

A nivel nacional, Soto (2013) en su trabajo de grado; “El presupuesto de
tesoreria como herramienta de planeacion estratégica para la toma de decisiones y
financiamiento de la pequefia y mediana empresa caso: marina municipal punta
brava, C.A”, para optar a Titulo de Magister en Administracion de Empresas
Mencion Finanzas en la Universidad de Carabobo Facultad de Ciencias Econdmicasy
Sociales Area de Estudios de Postgrado. La investigacion tuvo objetivo general
disefiar un presupuesto de tesoreria para la empresa Marina Municipal Punta Brava,
C.A. Metodol 6gicamente se enmarco en un disefio de investigacion no experimental
apoyado en una investigacion de campo con base documental y se gusta a un
proyecto factible Se concluy6 que la empresa en estudio a través del presupuesto de
efectivo basado en proyecciones financieras, megjoren € control de lainversion y €
gasto fomentando la movilizacion rgpida de los recursos y ayuden ala mejor toma de
decisiones en cuanto a financiamientos.

Este trabgjo constituye un aporte para la presente investigacion, por cuanto se
disefia herramienta de planeacion estratégica para la toma de decisiones que
pretendan mejorar las operaciones de la empresa, ya que este permite tener una guia

de las operaciones futuras de la organizacion y de su respuesta anticipada ante los
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cambios tanto dentro de la organizacion como fuera de ella, es decir; aquellos que
ellos no puedan controlar.

De igual manera, De Abreu (2013), en su trabajo de grado “Propuesta de
lineamientos estratégicos para latoma de decisiones en el departamento de relaciones
publicas de la gobernacion del estado Aragua. Proyecto de Trabgjo de Grado
presentado para optar a Titulo de Magister en Administracion de Empresas Menciéon
Gerenciaen la Universidad de Carabobo Facultad de Ciencias Econémicasy Sociales
Area de Estudios de Postgrado. La investigacion tuvo como objetivo general
proponer Lineamientos Estratégicos Gerenciales para la Toma de Decisiones en el
Departamento de Relaciones Publicas de la Gobernacién del Estado Aragua, afin de
hacer eficiente su funcion. La metodologia empleada se sustentd en e paradigma
positivista, enfocada en el método cuantitativo, nivel descriptivo, disefio de campo,
apoyada en lamodalidad de proyecto factible.

El andlisis de los datos recolectados permitié evidenciar que, dentro del
Departamento de Relaciones Publicas de la Gobernacion del Estado Aragua, la
planificacion es totalmente no estructurada ni planificada, se asignan los cargos
dependiendo de las necesidades de personal sin un organigrama planificado, ni un
manual de cargos. La investigacion aporta la importancia de las estrategias en la
planificacion estratégica de las organizaciones, la metodologia para € proceso de
investigacion, andlisis de los resultados que refuerza e estado del arte de la

investigacion
Bases Tedricas

Segtin Sallenave (2002), considera la gerencia como “Proceso que implica la
coordinacion de todos los recursos disponibles en una organizacién (humanos,
fisicos, tecnol 6gicos, financieros), para que a través de los procesos de: planificacion,
organizacion, direccion y control se logren objetivos previamente” (p89). La autora
manifiesta que para lograr una buena gerencia se debe introducir nuevos elementos

gue logren transformar la organizacion.
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También Arias (2001), manifiesta que el término “Gerencia se refiere a las
organizaciones que efecttan actividades de planificacion, organizacion, direccion y
control a objeto de utilizar sus recursos humanos, fisicos y financieros, con la
findidad de acanzar objetivos comunmente relacionados con beneficios
econdémicos” (p.13).

De acuerdo a estas definiciones, un gerente es la persona que cumple las
funciones gerenciales con e propésito de conseguir un beneficio o servicio socia y a

lavez es aplicable atodas las organizaciones segin el nivel y estructura organizativa.

La Gerencia Participativa

La gerencia participativa, iniciando con el Chiavenato (2004), quien expone, que
este tipo de gerencia surgio con los japoneses, los cuales “abandonaron los conceptos
clasicos redistribucion del trabajo por sistemas de produccion, donde los empleados
participan en algunas decisiones, identifican problemas de su grupo y aceptan trabajar
en diferentes funciones” (p.57).

Dentro de esta concepcion, € anterior autor la define como aquella donde rige un
tipo de sistema participativo y democratico con un proceso decisorio delegado y
descentralizado en su totalidad, aunque la clpula defina las politicas seguir en la
organizacion y controlar resultados. Argumentando también que e proceso resulta
vital en €l éxito de las relaciones interpersonales.

En similar orden de ideas William (2004), define la gerencia participativa como
“el proceso por el cual se involucra a los subordinados a la toma de decisiones. En
esta etapa se enfatiza la participacion activa de las personas. Se aprovecha su
experiencia y creatividad para resolver problemas “(p.3). Continua acotando el autor,
gue ademas se basa en € concepto de autoridad compartida, donde los gerentes
involucran a los subordinados en la toma de decisiones importantes, sin dejar de
gercitar su autoridad

Dentro de esta perspectiva este tipo de gerencia es ago mas que asignar tareas y

se nutre de la oportunidad de compartir responsabilidades, en la mejor expresion del
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término, sin presiones e imposiciones que puedan limitar la autonomia y toma de
decisiones compartidas. El gerente participativo distribuye cierto poder para recibir
apoyo, esto genera acciones sincronizadas y produce resultados productivos para la
empresa. El poder del gerente participativo es compartido y resulta mucho més
amplio por lasinergiadel trabajo en conjunto.

De esta manera, el comportamiento de los lideres empresariales requiere
estimular un cierto grado de expresion e intereses a través de candes de
comunicacion formal, tales como la concentracion, reuniones de personal, circulos de
calidad y similares, sin embargo, la persecucién de intereses rara vez se limita a los
canales de comunicacion oficiales. En conclusion, la Gerencia Participativa, también
requiere de conocimiento, esto es, contar con las competencias necesarias para €l
buen desempefio de su trabgjo, para lo cual se deben desarrollar las habilidades,
brindar e entrenamiento, la informacion y aclarar las metas que se espera cumpla,
pero sobre todo apoyo, retroalimentacion y estimulo, la comunicacion debe ser en

ambos sentidos.

En atencion a esta definicion, Anthony (1999), destaca que la Gerencia
Participativa se basa en el concepto de autoridad compartida, el cual sostiene que “los
administradores deben compartir su autoridad administrativa con sus subordinados,
procurando involucrar realmente a los subordinados en los procesos de decision
importantes en la organizacion y no solo en los problemas ¢ intereses tangentes”

(p.4). A continuacion, el autor detalla cada uno de estos elementos:

(@ Compromiso con los subordinados: Cuando se adopta la gerencia
participativa, 10 gerentes en todos los niveles procuran involucrar a los
subordinados en e proceso de toma de decisiones de forma activa,
enfatizando el compromiso de la mente con responsabilidad sobre la
decisién, no solo participando en la decision que se tome sino en los
resultados; (b) Compromiso de las decisiones o0 asuntos importantes. La
gerencia participativa debe darse en aspectos importantes que encare €
grupo de trabgjo y la organizacion, de otra forma no tendra los resultados
esperados, ya que asuntos de menor importancia no tendran la atencién de
los subordinados ni sentirdn la motivacion de activarse;(c) Autoridad
Compartida: La autoridad de los gerentes debe ser delegada en las
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porciones gque se necesite para lograr la participacion de los subordinados,
sin necesidad de renunciar a ella, siendo éste el mayor temor de |os gerentes
a aplicar la gerencia participativa, deben compartirla con un grupo
especifico de deberes en € trabgjo o sus funciones, entonces podran hacer
responsables a los subordinados del gercicio de esta autoridad delegada
sobre las funciones o deberes asignados delegada sobre las funciones o
deberes asignados (p. 5).

Como se puede observar, bgjo e enfoque de la gerencia participativa, los
gerentes comparten su autoridad y poder para tomar las decisiones, los subordinados
participan activamente al ayudar a gerente como lider del grupo a tomar la decision,
tomando la decisién en equipo. Sin embargo, no quiere decir que la gerencia
participativa estara presente en cada una de las decisiones 0 que los gerentes no
tomen méas decisiones en espera de la decision grupal, deben gercer su propia
autoridad en latoma de decisiones y no caer en lainactividad.

Bao este enfoque, los gerentes deben tener habilidad para las relaciones
interpersonales, entender a la gente, ser buenos comunicadores, administrar 1os
conflictos, sacar lo mejor del grupo, deben saber cdmo canalizar los puntos fuertes de
cada individuo y como superar las debilidades de cada persona. Todo dlo les
permitiré satisfacer las expectativas del grupo y de la organizacion.

Ademés, la Universidad Santo Tomas — Colombia (2014) sefiala que con la
gerencia participativa se pueden consolidar estructuras que aprovechen mas el talento
humano con niveles de delegacion y autonomia que permitan la toma de decisiones
agiles y oportunas, basadas en sistemas administrativos integrados en un clima de
trabgjo confiable, con personas que se caracterizan por su profesionalismo,
responsabilidad, compromiso, aseguran la competitividad y la calidad institucional, y
son capaces de lograr altos niveles de productividad, con una clara orientacion de

servicio al cliente, responsabilidad social y de busqueda del desarrollo personal.

Resulta necesario para un pais escaso de liderazgo activo, pero abundante en
liderazgo de intenciones, que se implanten nuevos model os de cultura administrativa,
con lideres proactivos que generen cambio y permitan avanzar en el progreso

individual y colectivo. Habra que comenzar por admitir la inteligencia, la capacidad
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del otro, € talento humano, dejar de hablar y criticar tanto y, liderar acciones
participativas con un solo propésito y direccion, por e bien de las organizacionesy €

pais.

Principios dela Gerencia Participativa

Una contribucién importante a esta teoria es e andisis de los principios dela
Gerencia Participativa y para su mejor comprension, se estudiara algunos principios
referentes a la Gerencia Integral por Salenave (1999) “de esta manera el proceso
intelectual que ha de seguirse para entender la accion empresarial, se basa en cinco
proposiciones” (p.8)

De esta forma Sallenave (ob. cit.) analiza los principios segin proposicion 1.

Principio de fragmentacion del conocimiento; proposicion 2. Principio de
izofinalidad; proposicion 3: Principio de comprension minima; proposicion 4:
Principio de contingencia; Proposicion 5: Principio de los niveles de comprension.
1. Principio de Fragmentacion del Conocimiento: cuyo contenido se resume asi “la
accion empresarial es incomprensible en su totalidad. Admite un gran nimero de
interpretaciones validas, o planteamientos” (p. 8). De estos planteamientos se admiten
siempre por |0 menostres:

1. El Planteamiento Estratégico.

2. El Planteamiento Organizacional.

3. El Planteamiento Psicosociologico” (p. 8).

Estos planteamientos se refieren a que la empresa esta subdividida en divisiones,
departamentos y servicios, ademés existen los individuos y grupos de individuos a
guienes se deben capacitar, orientar y delegar funciones.

2. Principio de Izofinalidad” (p.9), segin €l autor dicho principio se subdivide
en “a) No hay un planteamiento mejor. b) No todos los planteamientos son
igualmente validos” (p.9). Lo que significa lo siguiente “no hay una interpretacion
mMas justa que otra, Sino varias maneras de ver la misma cosa, segun la posicién del
observador (Gerente General, Dirigente, Asesor, Obrero, entre otros.) y segin su

formacion, algunas interpretaciones se le ocurrirdn mas naturalmente que otras” (p.9).
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O sea, que alos planteamientos de |os trabajadores en genera debe dérseles la misma
importancia, principio que se aplica en la gerencia participativa

3. Principio de Comprension Minima; sintetiza dicho principio de la siguiente
forma “el administrador aspira a un grado de comprension minima de la accién
empresarial y de la interaccion Empresa — Medio Ambiente, que le permita tomar
decisiones estratégicas satisfactorias (aunque no necesariamente Optimas)” (p.11). Lo
cual significa segun el autor lo siguiente “existe un minimo de conocimiento teorico,
a partir de los cuales el gecutivo es competente, pero no sirve para nada adquirir
conocimientos por encima de este umbra. En eso difieren las perspectivas del
académico de las del administrador” (p.12). Es decir, el administrador no necesita
tener grandes conocimientos para tomar |as decisiones satisfactorias, por lo tanto, este
principio facilita la aplicacion de la Gerencia Participativa en la delegacion de
funciones.

4. Principio de Contingencia: Que en resumen seria “el conocimiento de la
accion empresarial es contingente” (p.12), y aclara que depende de “el momento del
estudio. La experiencia del estudiante. Sus conocimientos y las motivaciones del
mismo estudiante. La fuente de informacién. La utilizacion anticipada del
conocimiento” (p.12). Este principio puede funcionar para Gerencia Participativa
tomando en cuenta todos los factores. En este principio la palabra estudiante se
refiere a trabajador, empleado o docente que se esta capacitando o este participando
en e momento de estudio.

5. Principio de los Niveles de Comprensiéon: Cada nivel se detalla “la
accion empresarial puede ser aprendida a tres niveles. a nivel conceptual, a nivel
técnico, a nivel practico” (p.13). En resumen “... Es el actor empresarial, es decir, el
dirigente, a quien se le exige el campo de conocimiento mas amplio: Saber, Saber
hacer, y Hacer, eso requiere conceptos + técnicas + herramientas” (p.13). Es decir,
gue e Gerente es responsable por lo tanto en la Gerencia Participativa a delegar

funciones y debe tener un control y una evaluacion sobre las mismas.

Toma de Decisiones
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Para Stoner y Freemam (2006), la toma de decisiones es la identificacion y
eleccion de un curso de accién para tratar un problema concreto o aprovechar una
oportunidad. Es considerado una parte importante de la labor de los gerentes. Para
Koontz y Weihrich (2004), es la seleccion de un curso de accion entre alternativas y
se encuentra en el nucleo de la planeacion. Chiavenato (2001), por su parte, precisa
que la toma de decisiones se encarga de identificar y seleccionar un curso de accién
para enfrentar un problema especifico u obtener ventgjas cuando se presenta una
oportunidad.

Hechas las consideraciones anteriores, para los administradores, € proceso de
toma de decision es sin duda una de las mayores responsabilidades, en una
organizacién se circunscribe a una serie de personas que estan apoyando € mismo
proyecto. Se debe empezar por hacer una seleccion de decisiones, y esta seleccion es
una de las tareas de gran trascendencia. Con frecuencia se dice que las decisiones son
algo asi como e motor de los negocios y en efecto, de la adecuada seleccién de
aternativas depende en gran parte el éxito de cualquier organizacion.

Visto de esta forma, una decision puede variar en trascendencia y connotacion.
Los administradores consideran a veces la toma de decisiones como su trabao
principal, porque constantemente tienen que decidir 1o que debe hacerse, quién ha de
hacerlo, cudndo y donde, y en ocasiones hasta como se hara. Sin embargo, latoma de
decisiones solo es un paso de la planeacién, incluso cuando se hace con rapidez y
dedicandole poca atencion o cuando influye sobre la accion sdlo durante unos
minutos. En una situacion de riesgo, quizés se cuente con informacion basada en
hechos, pero la misma puede resultar incompleta. Para mejorar la toma de decisiones
se puede estimar las probabilidades objetivas de un resultado, a utilizar, por g emplo,
model os mateméticos. Por otra parte, se puede usar la probabilidad subjetiva, basada
en e juicio y la experiencia. Segun Chiavenato (ob. cit.), afortunadamente se cuenta
con varias herramientas que ayudan a los administradores a tomar decisiones méas

eficaces:
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Bases no cuantitativas. Los medios no cuantitativos son Utiles, no solo para los
problemas que se refieren a los objetivos, sino también para los problemas que
tratan con los medios de alcanzar los objetivos. Las bases no cuantitativas son en
ato grado personaes, ampliamente conocidas y estan consideradas por muchos
como la manera natura de tomar una decision; existen cuatro bases: intuicion,

hechos, experiencias y opiniones consideradas.

. Bases cuantitativas: Esta es la habilidad de emplear técnicas presentadas como

métodos cuantitativos o investigacion de operaciones, como pueden ser la
programacion lineal, teoria de lineas de espera y modelos de inventarios. Esta
herramienta ayuda a los mandos a tomar decisiones efectivas, pero es muy
importante no olvidar que las habilidades cuantitativas no deben, ni pueden

reemplazar a buen juicio, en e proceso de latoma de decisiones.

Caracteristicas dela Toma de Decisiones

Segun Véguiro (2009), todo proceso decisorio abarca desde la liberacion inicial

hasta la puesta en préctica, por lo que se deben analizar aternativas viables a fin de

evitar consecuencias negativas alas empresas. Por tal razén, se deben tener en cuenta

una serie de caracteristicas elementales para tomar decisiones adecuadas y €ficaces,

entre ellas se encuentran:

1

Efectos futuros. Tiene que ver con la medida en que los compromisos
relacionados con las decisiones afectaran € futuro. Una decisién que tiene una
influencia alargo plazo, puede ser considerada una decisién de alto nivel, mientras
gue una decision con efectos a corto plazo puede ser tomada a un nivel muy
inferior.

Reversibilidad: Se refiere ala velocidad con que una decisiéon puede revertirse y
la dificultad que implica hacer este cambio. Si revertir es dificil, se recomienda
tomar la decision a un nivel alto; pero s revertir es fécil, se requiere tomar la

decision aun nivel bajo.
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3. Impacto: Esta caracteristica se refiere ala medida en que otras éreas o actividades
se ven afectadas. Si € impacto es extensivo, es indicado tomar la decision a un
nivel ato; un impacto Unico se asocia con una decision tomada a un nivel bgjo.

4. Calidad: Este factor se refiere a las relaciones laborales, valores éticos,
consideraciones legales, principios basicos de conducta, imagen de la compafiia,
etc. S muchos de estos factores estan involucrados, se requiere tomar la decision a
un nivel ato; s solo algunos factores son relevantes, se recomienda tomar la
decision aun nivel bajo.

5. Periodicidad: Este elemento responde a la pregunta de si una decision se toma
frecuente o excepcionamente. Una decision excepcional es una decision de alto
nivel, mientras que una decision que se toma frecuentemente es una decision de

nivel bajo.

Proceso de Toma de Decisiones

El proceso de toma de decisiones segin Chiavenato (2002), es un proceso
complejo que depende de las caracteristicas personaes del agente que decide, de la
situacion involucrada y de la manera como se percibe la situacion y se desarrolla en
seis (6) pasos.

1. Identificar la situacién: este es el primer paso de investigacion donde se procura
elaborar un mapa e identificar la situacion, el problema o la oportunidad. Presenta
tres aspectos. definicion del problema, diagnéstico de las causas e identificacion
de los objetivos de la decision. El proceso de toma de decisiones comienza
reconociendo que existe un problema; es decir, algo que tiene que ser cambiado en
la situacion actual o hay posibilidades de mejorarla. Generamente los grandes
problemas deben ser sub-divididos en componentes méas pequerios y féciles de
manegjar.

2. Definicion de la situacion: la confusion sobre la definicion de la situacién o del
problema reside en parte en los eventos 0 asuntos que atraen la situacion de la

administracion y que pueden ser sintomas de otras dificultades mayores. La
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definicién de la situacion desde € punto de vista de |os objetivos organizaciona es
puede ayudar a evitar la confusion de sintomas con problemas.

3. Diagnostico de las causas. ¢cudles son los cambios internos o externos que
provocaron la situacion o € problema?, ¢cudles son las personas involucradas?
¢Cudles son las acciones que contribuyeron a provocar € problema?

4. ldentificacion de los objetivos de la decision: después de definir la situacion y
circunscribir las causas, € siguiente paso es decidir 1o que constituird una solucion
adecuada.

5. Transformar la solucion o curso de accion elegido en accion efectiva: es €
paso en € que se implementa la solucion elegida. Implementar una decision es
mucho més que simplemente dar 6rdenes. Se deben adquirir y asignar |0s recursos,
el administrador debe elaborar un presupuesto de gasto y programarlas acciones
decididas, asi como preparar los medios para medir €l progreso y tomar las
medidas correctivas, S surgiesen nuevos problemas.

6. Evaluar losresultados obtenidos: es el Ultimo paso durante € cua se monitorean
y evallan los resultados de la solucion. Toda la accién tendiente a implementar
una situacion se debe monitorear. Después de poner en marcha la decisién es
necesario evaluar si se solucioné o no € problema, es decir s la decision esta

teniendo e resultado esperado o no.

Elementos del Proceso dela Toma de Decisiones.

Seguin Chiavenato (2004), los principales e ementos presentes en el proceso de la
toma de decisiones son:

1. El estado de la naturaleza: viene dada por e ambiente en € cua surgen las
decisiones, por lo que & administrador debe ponderar y sopesar las alternativas,
muchas de las cuales involucran eventos futuros dificiles de predecir, como €
comportamiento de los consumidores, la reaccion de los competidores, entre otros.
El proceso decisorio en las organizaciones ocurre generalmente en tres (3)

condiciones 0 ambientes: certeza, riesgo e incertidumbre.
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2. Ambiente de Certeza: existe cuando lainformacion es suficiente para predecirlos
resultados de cada aternativa de curso de accion. El administrador conoce su
objetivo y tiene informacion confiable sobre las consecuencias o resultados de las
diversas aternativas para resolver e problema. La certeza es una condicién ideal
para resolver problemas y tomar decisiones. El desafié reside simplemente en
localizar |a aternativa que ofrece una solucion ideal o satisfactoria, se hallamés en
el nivel operacional de la organizacion.

3. Ambiente de Riesgo: € riesgo ocurre cuando no se puede predecir con certeza
los resultados de las alternativas, sino solo con ciertas probabilidades. Quien toma
las decisiones tiene informacion suficiente sobre los estados de la naturaleza, pero
la cantidad de esta informacion y la interpretacion de los otros administradores
puede variar ampliamente, y cada uno puede atribuir diferentes probabilidades
seguin su creencia o intuicion, experiencia, entre otros.

4. Ambiente de Incertidumbre: la incertidumbre existe cuando quien toma la
decision tiene poco o ningln conocimiento o informacién, que debe ser utilizada
como base para atribuir probabilidades a cada estado de la naturaleza o a cada
evento futuro. En casos extremos de incertidumbre, no es posible estimar € grado
de probabilidad del evento futuro. Es considerado € més dificil de los tres
ambientes, obliga a los administradores a utilizar la creatividad individual o
grupal en la solucién de problemas.

5. Agente Decisorio: € individuo o grupo que elige una opcion entre varias
alternativas. Quien toma la decision siempre esta influenciado por la situacion en
gue esta envuelto, por sus valores personales y €l ambiente social, asi como por
las fuerzas politicas y economicas presentes.

6. Los objetivos. los fines o resultados que desea acanzar con sus acciones quien
toma la decision. Existen muchas variaciones en € grado de estabilidad de los
objetivos o en lafacil identificacién y medicion.

7. Preferencias: los criterios. que utiliza quien toma la decisién, parallevar a cabo

su eleccion.
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8. Estrategias: € curso de acciones que elige quien toma la decision para alcanzar
mejor |os objetivos. Depende de |os recursos que puede utilizar o disponer.

9. Resultados: laconsecuencia o laresultante de determinada estrategia.

Tipos de Decisiones

Seguin Barrera (2009), se deben tomar muchas decisiones todos los dias, algunas
de estas tienen repercusion dréstica en las operaciones de la empresa y otras suelen
involucrarse con la ganancia o pérdida de los objetivos, € cumplimiento o
incumplimiento de la misién y las metas de la organizacion. Por tal motivo existen
diversos tipos de decisiones que pueden ser aplicadas a cada problema en particular:

1. Edtratégicasy Técticas: Las decisiones estratégicas, son vitales en toda empresa
publica o privada, debido a que son decisiones de grandes proyecciones, que
implican ademés de averiguar cudl es la situacion, sus posibilidades, |os recursos
disponibles, entre otros, son decisiones que envuelven la vida misma de una
empresa, ya que, esta relacionada con la productividad, la planificacion, con sus
programas Yy la asignacion de los recursos. Las decisiones tacticas, son de menor
importancia que la anterior, llegan a adquirir un caracter rutinario debido a que
son decisiones simples, que se repiten con cierta frecuencia, sin variaciones
sustanciales en las premisas principal es que faciliten su g ecucion.

2. Individualesy Colectivas: Las decisiones individuales son aguellas que toma el
lider o dirigente del grupo y las decisiones colectivas toman en cuenta cada una
de las opiniones de los miembros del grupo para escoger la alternativa mas idonea
para buscar |as soluciones posibles del problema.

3. Todas las relacionadas con las funciones especificas de una empresa: Son
aquellas tomadas por los jefes de departamentos o jefes secciones, estan
corresponden a desempefio preciso de los diferentes departamentos que
conforman una organizacion. Ej.. produccién, venta, finanzas, seguridad,

personal, control, entre otros.



Caracterizacion de los elementos tedricos de la Gerencia Participativa en €

proceso de Toma de Decisiones

Etchevame (1999), manifiesta que la gerencia es fundamental para las
organizaciones y tiene la implicita necesidad de mejorar el servicio que presta y
gjecutar € propdsito con que se construyd. Ademés, sefida el autor, que la gerencia
debe coordinar a los organismos involucrados para € logro de los objetivos de
acuerdo alos valores preestablecidos, 10 que genera motivacion grupa fundamentada
en lainnovacién y creatividad. Destaca también, que hay seis puntos claves sobre los
cuales el gerente debe hacer énfasis en su desempefio, como son: liderazgo, trabajo en
equipo, técnicas de comunicacion, toma de decisiones, autogestion y cualidades
personales.

Ahora bien, segin Senlle (1992), la Gerencia Participativa va mas ala de la
asignacion de tareas, donde es necesario compartir responsabilidades sin presiones e
imposiciones que puedan limitar la autonomia y la toma de decisiones compartidas.
El gerente participativo distribuye cierto poder para recibir apoyo, esto genera
acciones sincronizadas y genera resultados productivos para la empresa. La légica de
la participacion es el de democratizar € ambiente de trabajo e involucrar a los lideres
en todas aquellas decisiones que lo afectan, para incrementar su autonomia 'y control
sobre sus vidas laborales, de esta forma se sentiran mas motivados y comprometidos
con la organizacion y serén més eficientes. En términos reales, se trata de avanzar
hacia la consecucion de una gerencia mas humana, que trae beneficios como aumento
de la productividad, disminucién de los desperdicios y € ausentismo.

Para Orellana (citado por Moreno 2011), también se logra mayor disponibilidad
hacia los cambios, relaciones mas pacificas, compromiso con la organizacion,
confianza en la administracion, facilidad en la direccion, calidad en las decisiones,
comunicacion hacia arriba, entre otros aspectos. La gerencia participativa ayuda a los
administradores y a sus unidades de trabajo a ser tanto eficaces como eficientes a

igual que ayuda a administrador a cumplir con metas apropiadas usando un minimo
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de recurso y gque nos permitira tener acciones de calidad, este proceso gerencial
plantea una combinacion de metas, dentro de las cuales Anthony (ob. cit.) resalta:

e Mejorar lacalidad de |as decisiones administrativas.

e Megjorar la productividad de los empleados.

e Megorar lamoral y la satisfaccion de los empleados en el trabajo

e Capacitar a la organizacion a la organizacion para responder mejor a las
demandas del medio en que se desenvuelve.

Indica el autor, que si la gerencia ayuda a lograr por lo menos una de estas metas
entonces € enfoque es eficaz, tomando como punto de partida el entendimiento de la
conducta humana, una vez que se domine este conocimiento la organizacion inicia a
mejorar la productividad de la organizacion. La motivacion ha sido uno de los
grandes elementos estudiados por diversos investigadores, es por ello que la gerencia
participativa la toma como herramienta esencial para el logro de los objetivos, sin
embargo las personas motivadas por € logro generamente son aguellas que con €
tiempo se convierten en lideres de las organizaciones, sin duda alguna estos aspectos
dieron avance a desarrollo de la gerencia participativa ya que esta permite a los
individuos a expresar su motivacion de logro, involucrando activamente a las

personas en la toma de decisiones importantes.

Por consiguiente, diferentes autores desde siglos han planteados teorias que
sustentan en la actualidad e avance continuo de los procesos y desarrollo de la
gerencia participativa. Al respecto McGregor (1971), en su obra e lado humano de
las organizaciones describe dos formas de pensamiento en los directivos, entre ellas
denomind " laTeoriaY" donde plantea:

L as personas pueden aplicarse en € trabgo con tanta naturalidad como al jugar
al descansar; que las personas pueden auto controlar su trabajo; que una
persona normal procura asumir responsabilidades, que la creatividad, €
ingenio y la imaginacion son algo que la mayoria de las personas tienen y
pueden desarrollar, y no solo unos pocos (p.115).
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Otro aspecto importante a considerar es la motivacion segin Maslow (1943),
afirma que las personas estan dominadas por los impulsos de sus necesidades internas
insatisfechas, que orientan y determinan su comportamiento para lo cua se hace
necesario conocerlas con e fin de comprender mejor su comportamiento y utilizar la
motivacion como un medio para meorar la caidad de vida dentro de las
organizaciones. La jerarquia de necesidades humanas va desde las necesidades
fisiologicas, de seguridad y sociales hasta las de estima y autorreaizacion. En €
fondo Maslow contribuye con una psicologia de la personalidad de los subordinados,
con base en e estudio de la motivacion humana, haciendo énfasis solo en las
necesidades internas del hombre sin considerar la situacién en la que actua.

En este mismo sentido, Herzberg (1987), Propuso la Teoria de Motivacion e
Higiene, también conocida como la "Teoria de los dos factores” Segun esta teoria las
personas estén influenciadas por dos factores: La satisfaccidon que es principalmente
el resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la
satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccién, ésta tltima
es principalmente e resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son
inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la
satisfaccion alargo plazo.

Otro aporte, citado por Ramirez (2000), Fritz Roethlisberger y William Dickson
iniciaron su participacion, en e experimento de Hawthorne, en la cua através de una
serie de estudios deducen que la productividad de una persona también la determinan
las normas sociales, ademés de las capacidades fisicas; |os trabajadores reaccionan
con més eficiencia a través del trabgjo grupal, de manera genera estipula que €
comportamiento del hombre se origina segun sus necesidades. Por su parte,
Chiavenato (2002), destaca lo siguiente; "Liderazgo es la influencia interpersona
giercida en una situacion, dirigida através del proceso de comunicacién humana ala
consecucion de uno o diversos objetivos especificos' (p. 190).

En este sentido, existen diferentes estilos de liderazgo, segiin Ramirez (ob. cit.),
(@) € liderazgo autocrético, que es € que impone su voluntad ante los subordinados,

no acepta que se cuestionen sus érdenes y esta convencido de que las personas que
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colaboran con é no son capaces de aportar ideas; (b) el liderazgo laissez-faireo dejar
hacer, en este enfoque € lider otorga completa libertad a sus colaboradores para
tomar decisiones, para elegir entre diferentes opciones que se presenten en los
procesos de la empresa, este estilo de liderazgo permite que e propio grupo de
trabgo fije las reglas sobre las cuales se van a desarrollar sus actividades y acepta
como modelo de trabgjo aprender a través del ensayo-error; y finalmente, (c) e
liderazgo transformador e integrador, que se fundamenta en dos grandes subsistemas
gue a consolidarse logran que las empresas se transformen en competitivas con €
paso del tiempo, estos son la orientacion hacia la tarea y la valoracion de la dignidad

de la persona humana.

Bases L egales

Segun Villafranca (2002) “Las bases legales no son méas que se leyes que
sustentan de forma legal el desarrollo del proyecto” explica que las bases legales “son
leyes, reglamentos y normas necesarias en algunas investigaciones cuyo tema asi o
amerite” (p.45). Entre los documentos legales que sirven de apoyo a estudio se

tienen:

El Articulo 102 de la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela
(1999):

Reconoce a la educacién como un derecho humano y un deber socid
Fundamental, es democrética, gratuita y obligatoria. El estado la asumird,
como funcion indeclinable y de méaximo interés en todos sus niveles y
Modalidades, y como instrumento de conocimiento cientifico, humanistico
y Tecnolégico a servicio de la sociedad. La educacion es un servicio
publico y esta fundamentada en e respeto a todas las corrientes del
pensamiento, con lafinalidad de desarrollar € potencia creativo de cada ser
humano y e ’“pleno gercicio de su personalidad en una sociedad
democrética basada en la valoracion ética, consciente y solidaria en los
procesos de transformacién social consustanciados con los vaores de la
identidad naciona y con unavision latinoamericanay universal. (p.56).
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El estado reconoce los derechos de ensefiar y aprender, se trata de dos derechos
correlativos, aunque diferentes, y en algunos casos contrapuestos. El derecho de aprender
es la consagracion del derecho que tiene un individuo de recibir el necesario alimento
espiritual, y se confunde e identifica con el derecho que tiene la sociedad a la cultura en
todas sus formas. El derecho de aprender consiste en el derecho de la personalidad a su
pleno desarrollo por medio de la educacion; a la adquisicion de todos los conocimientos
cientificos que corresponden a la época en que vive y a desarrollo de las aptitudes
vocacionales para lograr de cada individuo & maximo de rendimiento posible en beneficio
de la sociedad.

Este es uno de los derechos-deberes que la constitucion consagra. Siendo
indispensable a la sociedad € progreso de la técnica, de las ciencias y de las artes para €
cumplimiento de los fines de la cultura, nadie puede sustraerse al deber que esa necesidad
le impone y que debe cumplir en la medida que se lo permitan sus aptitudes. El estado
puede obligar a aprender, porque tiene e deber de suministrar ensefianza es una funcién del
estado mas que un derecho individual o profesiéon u oficio

Por otra parte, en concordancia a estos Articulos se encuentran otros de relevancia en
la Ley Organica de Educacién (2009)

En € articulo 32 es un tanto mas especifica

La educaciéon universitaria profundiza e proceso de formacion integral y
permanente de ciudadanos criticos y ciudadanas criticas, reflexivas o
reflexivas, sensibles y comprometidas o comprometidas, social y éticamente
con & desarrollo del pais, iniciado en los niveles educativos precedentes.
Tiene como funcion la creacién, difusion, socializacién, produccion,
apropiacion y conservacion del conocimiento en la sociedad, asi como €
estimulo de la creacién intelectual y cultura en todas sus formas. Su
finalidad es formar profesionales e investigadores o investigadoras de la
mas alta calidad y auspiciar su permanente actualizacion y mejoramiento,
con e propdsito de establecer solidos fundamentos que, en lo humanistico,
cientifico y tecnolégico, sean soporte para € progreso auténomo,
independiente y soberano del pais en todas | as areas (p.19)

La educaciéon universitaria estard a cargo de instituciones integradas en un
subsistema de educacion universitaria, de acuerdo con lo que establezca la
ley especial correspondiente y en concordancia con otras leyes especiales
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para la educacion universitaria. La ley del subsistema de educacion
universitaria determinard la adscripcion, la categorizaciéon de sus
componentes, la conformacion y operatividad de sus organismos y la
garantia de participacion de todos y todas sus integrantes (p.9)

El texto de la norma no tiene desperdicio; es clara en la funcién de las
universidades de creacion, difusion, sociaizacion, produccion, apropiacion y
conservacion del conocimiento en la sociedad, trabajo que lo realiza en coordinacion
con las funciones docencia, investigacion y extension; de igua modo afirma €
carécter de estimulo que la ingtitucionalidad universitaria deberia tener hacia la
creacion intelectual y cultura en todas sus formas, aspecto en donde la funcién

extension es quien deberiallevar larectoria.

Ley deUniversidades

Articulo 2.- Las Universidades son ingtituciones a servicio de la a ellas
corresponde colaborar en la orientacién de la vida del pais mediante su contribucion
doctrinariaen el esclarecimiento de los problemas nacionales.

Articulo 3.- Las Universidades deben redizar una funcidn rectora en la
educacion, la cultura y la ciencia. Para cumplir esta mision, sus actividades se
dirigiran a crear, asmilar y difundir e saber mediante la investigacion y la
ensefianza; a completar la formacion integral iniciada en los ciclos educacionales
anteriores, y a formar los equipos profesionales y técnicos que necesita la Nacién
para su desarrollo y progreso

Articulo 83.- Laensefianzay lainvestigacion, asi como la orientacion moral y
civica que la Universidad debe impartir a sus estudiantes, estan encomendadas a los
miembros del personal Docente y de investigacion

Articulo 85.- Para ser miembro del personal docente y de investigacion se
requiere:

a) Poseer condiciones moralesy civicas que lo hagan apto paratal funcion;
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b) Haberse distinguido en sus estudios universitarios o en su especialidad o
ser autor de trabagjos valiosos en la materia que aspire a ensefiar; y c)
Llenar los demas requisitos establecidos en la presente Ley y los

reglamentos.

Ley Plan de Patria 2013-2019 (2013)
Gran Objetivo Histérico No 2

Continuar construyendo € socialismo bolivariano del siglo XXI, en Venezuela,
como dternativa a sistema destructivo y salvaie del capitalismo y con €lo
asegurar "la mayor suma de felicidad posible, la mayor suma de seguridad social y
la mayor suma de estabilidad politica' para nuestro pueblo.

...Objetivo Nacional

2 .2. Construir una sociedad igualitariay justa.

...Objetivos Estratégicos y Generales

...2.2 3. Potenciar las expresiones culturales liberadoras del pueblo.

...2.2.3.5. Desarrollar investigaciones sobre las tradiciones culturales que
impulsen e conocimiento y préctica cultural.

Estos objetivos orientaron la investigacion para coadyuvar a la construccion del
socialismo bolivariano del siglo XXI y asi acanzar la suprema felicidad social del
pueblo, dando paso a una sociedad més igudlitaria y justa, rumbo al socialismo,
sustentado en € rol del Estado Social y Democratico, de Derecho y de Justicia, con €l
fin de seguir avanzando en la plena satisfacciéon de las necesidades basicas para la

vida de nuestro pueblo.
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2.4 Sissema de Variables

Arias (2012), define “el sistema de variables que un investigador utiliza en el
trabgjo de estudio, son aguellas que permiten desglosarse para poder detallar cada
aspecto que refleje el mejor estudio sobre el problema planteado” (pagl02), se puede
destacar que las variables que maneja esta investigacion son: Plan estratégico y toma
de decisiones. Ademas, se sustenta en |os criterios establecidos por Balestrini (2008),
que conceptualiza la variable como “Cualquier caracteristica, fenomeno, hecho ser o
situacion susceptible a ser objeto de estudio y de investigacion” (p.133). Dando la

oportunidad pararealizar la operacionalidad de las variables del estudio en curso.
2.4.1 Operacionalizacion delas Variables

De Becerra (2006), define la operacionalidad de variables como “aspectos de las
variables que pueden ser medidas por separado y que en su conjunto conforman las
variables y los indicadores como las caracteristicas observables y facilmente
identificables que le permitan a investigador saben cuando e fendmeno esta4
presente, con qué intensidad y qué manera”(p.45) Bajo este criterio, este proceso
permite la obtencion de indicadores los cuales puede medir los indices a investigar,
de ali que permite hacer las interrogantes sobre las diferentes dimensiones que se

quiere indagar, aplicando un instrumento paraello.
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OBJETIVO DEFINICION
GENERAL VARIABLES CONCEPUAL DIMENSIONES | INDICADORES | ITEM
William (2004), Alternativa de 1
define la | Compromiso con gestion
gerencia los subordinados | Reconocimiento >
participativa delogros
como “el _ Acciones 3
proceso por e | Compromiso de orientadas
pual se | lasdecisioneso Fijar posicion 4
involucra a los asuntos —
subordinados a|  importantes Resolucion de 5
) la toma de conflictos
Desarrollar un Ggr'enc[a decisiones.  En Unificacion de 6
plan basapio participativa esa dapa = criterios
en I_a_ger_enma enfatiza la Unificacion de 7
participativa arti Cinacion esfuerzos
para la b fi P de |
optimizacion activa de a5 Autoridad
de la toma de personai Se Compartida
decisiones i:)c:r/ﬁ;] c?a S‘; Asignacién de 8
Slerrl g} g:l a creatividad para responsabilidades
directivo vy rescl))Ilv e “(p.3
administrativo problemas “(p. - —
d Para Stoner y Decisiones Participacion
e la Unellez F ) ; 9,10
Tinaguillo reemam colectivas activa
(2006), la toma Disonéstico Diagnésticode | 11,12,
de decisiones es ag problemas 13
la identificacion —
Tomade |y eleccion deun _ Democratico 14
decisiones curso de accion Liderazgo Autocrético 15
para tratar un Motivacion 16
problema Poder de decision | 17,18
concreto 0 Capacidad Asumir riesgos 19
aprovechar una .
oportunidad Proactividad 20

Elaboracion propia 2017
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

En e presente capitulo se hace una resefia de todos los aspectos metodol 6gicos
que se adecuan al objetivo de la investigacion, sujetos participantes, técnicas e
instrumentos y procedimientos de recoleccion e informacion que aportan datos
significativos necesarios para € desarrollo de la misma. Segiin Arias (2012), explica
gue el marco metodoldgico es un “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que
se emplean para formular y resolver problemas” Es el procedimiento para hallar

respuestas a las interrogantes encontradas en la problemética origen de la propuesta.
Enfoque de la investigacion

La naturaleza de la investigacion, esta dada por |os propositos que e investigador
aspira alcanzar con su estudio; es por ello que, en cuanto a enfoque, se trata de un
estudio cuantitativo, que Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), definen como

aquel que “...apunta a la medicion, la utilizacion de técnicas estadisticas.” (p. 132).
Nivel delalnvestigacién

El trabajo se realizd, tomando en cuenta los objetivos de la investigacion,
se sustenta, en un nivel descriptivo, se busca especificar las propiedades
importantes de personas, grupos o cuaquier otro fendbmeno que sea sometido a
andlisis. Al respecto, Palellay Martins (2010) sefialan que “el propdsito de este
nivel es e de interpretar realidades de hechos” (p. 86). A través de este estudio se
recol ectaron datos que permitieron describir e fendmeno que conforma el problema,
se determinaron, identificaron las relaciones existentes entre las variables del estudio.
Es por €elo, que la intencionalidad de la investigacion estuvo orientada a describir €
proceso toma de decisiones del persona directivo y administrativo de la Unellez

nucleo Tinaquillo.



Disefio dela I nvestigacion

El disefio para esta investigacion es no experimental de corte transaccional o
transversal. Al respecto, Kerlinger (2004) indica que la Investigacion no
experimental “es una investigacion sistematica en la que el investigador no tiene
control sobre las variables independientes porque ya ocurrieron los hechos o porque
son intrinsecamente manipulables,” (p.269).

En e estudio no experimental se presentardn Situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente por el investigador. En cuanto a corte
transversal, la intencion de este estudio fue recoger las informaciones en la
Unellez nacleo Tinaquillo especificamente sobre el persona directivo y
administrativo a la optimizacion de la toma de decisiones. Tal como ocurrieron en la
redlidad, sin manipularlas, 1o cua se hard en un sdlo momento indagar sus

incidencias y sus valores en cada uno de | os sujetos que se encuestaran
Modalidad dela Investigacion

En cuanto a modalidad, se trata de un proyecto factible, definido por e Manual
UPEL (2008), como “...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. 16), Como puede observarse €
propésito es desarrollar plan basado en la gerencia participativa para la optimizacion de
la toma de decisones dirigida d personal directivo y administrativo de la Unellez
Tinaguillo

Poblacion y Muestra

Como poblacion, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), se conoce “El
conjunto de sujetos o unidades de observacion que rednen las caracteristicas que se
deben estudiar.” (p. 124); en este caso, se trata cuatro (4) directivos y ocho (8)

administrativo de la Unellez nicleo Tinaguillo. La muestra, de acuerdo con Arias
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(2012), “es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion
accesible” (p.85). En este caso la seleccidon de la muestra en cuantos directivos y
administrativos serd censal que segun Ander-Egg (2004), comprende la totalidad de
los sujetos de una poblacion, cuando ésta es finita.

Técnicas einstrumentos de recoleccion de la I nformacion

Con la finalidad de recolectar la informacion referida a las variables de la
investigacion se empleara la técnica de la encuesta que segin Arias (2012), “es una
técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo 0 muestra de
sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p.72), y €
instrumento para recoger la informacion fue el cuestionario, € mismo autor lo
define como “la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas” (p.74). Este
permitira obtener informacion deseada de forma directa, que aporta elementos
significativos a la investigacion para determinar la situacion real de los directivos y

administrativos que formaron parte de la muestra.

En lo referente a instrumento aplicado a la poblacién en estudio, fue un
cuestionario, conformado por veinte (20) items o0 preguntas cerradas, estructuradas
con aternativas de respuestas en la escala de Likert (Siempre, algunas vez y nunca)
cuya intencién fue recolectar informacién del persona directivo y administrativo de la
Undlez Tinaquillo con respecto a la gerencia participativa para la optimizacién de la

toma de decisiones.

Validacién del instrumento confiabilidad de la informacion

Sabino (2006), sefiala que validez “es el grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir” (p. 236). Agrega el autor que a través de la
validez del contenido se trata de determinar hasta donde los items de un instrumento
son representativos del dominio del universo de la propiedad o informacion que se

desea medir. En la investigacion, esta validez se realizé mediante el procedimiento
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denominado “juicio de expertos”. En cuanto a la confiabilidad de la informacion,
Hernandez y otros (2010), se refieren a grado en que la aplicacion repetida del
instrumento a las mismas unidades de estudio, en idénticas condiciones, produce los
mismos resultados (p. 250). De acuerdo con esto, y en vista que e instrumento tuvo
items con respuestas policotémicos, se aplico e denominado coeficiente de Alpha de

Crombach con un valor de 0.87 confiabilidad muy alta

Inter pretacion delos Resultados

Una vez aplicado los instrumentos de la investigacion se procedié a ordenar los
resultados obtenidos, los cuales fueron organizados codificados y tabulados,
empleando la estadistica descriptiva, extrayendo frecuencia (n) y porcentgje (%) de
cada alternativa de respuesta, en atencion a las dimensiones e indicadores
considerados. Las tablas orientaron € andlisis interpretativo de las principales
tendencias de respuestas, procediendo luego a la elaboracion de las conclusiones y
recomendaciones de la fase diagnostico
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISISDE LOSRESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento, a una muestra de doce (12), sujetos con funciones directivas y
administrativas que laboran en e Nucleo Tinaguillo de la Unellez, a fin de
diagnosticar la necesidad de un plan basado en la gerencia participativa para la
optimizacion de la toma de decisiones dirigida al personal directivo y administrativo
delaUnellez Tinaguillo.

Los resultados obtenidos del referido instrumento, fueron tabulados
estadisticamente para su andlisis e interpretacion. Al respecto Berna (2000) sefida
que:

...el andlisis de resultados consiste en interpretar |os hallazgos relacionados con

el problema de investigacion, los objetivos propuestos, las hipétesis y/o
preguntas formuladas, y las teorias planteadas en el marco tedrico, con €l fin
de evaluar s se confirman las teorias 0 no, y Si se generan debates con las
teorias ya existentes. (p.209)

Para el andlisis de |los datos en cuestion, se tomo en consideracion cada una de las
dimensiones, distribuyendo los resultados de manera porcentual, organizandolos y
tabuldndol os en cuadros de frecuencias y porcentgjes, graficandolos en diagramas de
barras, para luego redlizar su correspondiente interpretacion cuantitativa,
incorporando las inferencias pertinentes en relacion a las teorias estudiadas y los
objetivos de lainvestigacion.

Es de hacer notar que € instrumento aplicado a la muestra en estudio, fue un
cuestionario conformado por veintitrés (20) items o preguntas cerradas, estructuradas
con dternativas de respuestas Siempre (S), Algunas veces (AV) y Nunca (N).

Se presenta ademas |os items agrupados por dimensién en forma separada, con su
respectivo andlisis descriptivo, sustentado en conceptos tedricos relevantes, |os cuales
sirvieron de apoyo al estudio.
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por cada uno de las

dimensiones;

Dimensién: Compromiso con los subordinados

Tabla 2. Compromiso con los subordinados

_ Respuestas
= . Algunas Tota
Q
g (Enunciado del item) SIETEIE veces NUes
8 f % f % F % f %
g > 1- ¢Lacoordinacion del nucleo delaUnellez
3 de Tinaguillo, propone aternativas de
ﬁ = L ’ 0 0 2 17 10 83 12 100
4 @ gestion innovadora en los problemas
S 5 confrontados en lainstitucion?
g
% S 2-¢Lacoordinacion del nicleo delaUnellez
& 8 de Tinaguillo, reconoce los logros de los 0O 0 4 33 8 67 12 100
S % miembros de lainstitucion?
5]

Fuente: elaboracion propia (2017)

I nter pretacion:

Los datos reflgjados en la tabla de frecuencias y porcentgjes y € diagrama de
barras, determind lo siguiente: en e item 1, e 87% de los sujetos encuestados,
opinG que la coordinacion del nacleo de la Unellez de Tinaguillo, nunca propone
alternativas de gestion innovadora en los problemas confrontados en la institucién,
mientras que € 17% restante, opind que algunas veces la proponen. Para los
resultados del item 2, el 67% de los encuestados expresd que la coordinacion del
nucleo de la Unellez de Tinaquillo, nunca reconoce los logros de los miembros de
lainstitucion, pero € otro 33% algunas veces o reconocen. Cooperar

De los resultados, obtenidos del andlisis de la dimensién “compromiso con los
subordinados” muestran, segun la opinion de la mayoria de los docentes,

debilidades, en cuanto a que existe carencia en las aternativas innovadora de
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gestion que facilite la solucion de los inconvenientes que presenta la institucion, de
alli, no reconocen los logros de los docentes en su labor, consecuencia producto del
deterioro que hay en cuanto compartir autoridad de los lideres de la coordinacion
con sus docentes, es decir no se esta poniendo en préactica lo expresado por Antony
(1999), quien destaca que se debe procurar involucrar realmente alos subordinados
en los procesos de decision importante en la organizacion y no solo en los

problemas e intereses tangentes.

Dimension: Compromiso de las decisiones o asuntos importantes

Tabla 3. Compromiso de las decisiones 0 asuntos importantes

_ Respuestas

2 : Algunas Totd

Q.

g_ (Enunciado del item) =T veces Nunca

g f % f % F % f %
8 >
o Q . ;
2 8' 3 _d_as acciones del perso_qal docerjtes, son- 0 5 17 10 8 12 100
8 ﬁ orientadas por la coordinacion del nlcleo?
8
3 o 4 ¢Ante una situacion, la coordinacion del
8:3 nicleo de la Unellez de Tinaquillo, fijasu 6 50 6 50 0 0 12 100
S posicién en conjunto con los docentes?

Pyl
Q . ., I
S & 5- ¢Lasituacion conflictiva que se presentan
(Zf. & en laingitucion es resuelta acertadamente 3 25 9 75 0 0 12 100
5 8 por lacoordinacién?
v o
D

Fuente: elaboracion propia (2017)

Inter pretacion

Con respecto a los items relacionados con la dimension “compromiso de las
direcciones o0 asuntos importantes”, los resultados reflgjan: el item 3, sefiala que €l
83% del grupo encuestado, expresd que las acciones del persona docente, nunca

son orientadas por la coordinacion del nacleo, pero e 17% expresd que algunas
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veces son orientadas. Para el item 4, los datos indica que la mitad del grupo ante
una situacion, la coordinacion del nucleo de la Unellez de Tinaquillo, algunas
veces, fija su posicion en conjunto con los docentes, en cambio la otra mitad del
grupo, nunca la fijan. En cuanto a item 5 se encontr6 que el 75% de los
consultados, afirmaron que las situaciones conflictivas que se presentan en la
institucion, algunas veces son resueltas acertadamente por la coordinacion,
mientras que el restante 25% afirmd gue siempre son resueltas.

Estas circunstancias permiten apreciar que la institucion presenta fallas en
cuanto a compromiso de las decisiones 0 asuntos importantes, puesto que los
aspectos de importancia que enfrenta a grupo de trabgjo y la organizacion, no
conduce a resultados esperados por la fata de atencion a los subordinados y
motivacion de activarse (Anthony, 1999).

Dimensién: Autoridad compartida

Tabla 4. Autoridad compartida

_ Respuestas

= : Algunas Total

=3

§ (Enunciado del item) SRS veces Nunca

g f % f % F % f
oy g 6- ¢La coordinacion del nicleo delaUnellez
8 = de Tinaquillo, propicia la unificacion de
g g criterios de trabgjo para e logro de los 4 8 8 o 0 0 12 100
8 S  objetivos propuestos?
8 gch 7- ¢Lacoordinacion del nicleo delaUnellez
c o deTinaquillo, propicialaunion de esfuerzos 5 42 7 58 0 0 12 100
3 8. para facilitar e logro de objetivos
3 S intitucionales?

o
D

gz
3 g 8- ¢Lacoordinacion del nucleo de la Unellez
é 8 de Tinaquillo, delega responsabilidades de 3 25 9 75 0 0 12 100
5 S trabgjoene persona delainstitucion?
% 8

%

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Inter pretacion

En lo que concierne a la dimension “autoridad compartida”, los resultados
determinaron los siguientes: en el item 6, se encontré que € 67% de los sujetos
consultados, determind que la coordinacion del nicleo de la Unellez de Tinaquillo,
algunas veces, propicia la unificacién de criterios de trabajo para e logro de los
objetivos propuestos, pero € 33% restante determind que siempre la propicia. De
igual modo, € item 7 en sus datos, sefiala que €l 58% de los consultados, apreciaron
gue la coordinacién del nucleo de la Unellez de Tinaquillo, algunas veces, propiciala
unién de esfuerzos para facilitar e logro de objetivos institucionales, en cambio €l
42% restante, aprecié que siempre la propicia. En cuanto a item 8, los resultados
indican que €l 75% de los encuestados, destacaron gue la coordinacion del nucleo de
la Unellez de Tinaquillo, algunas veces, delega responsabilidades de trabagjo en €
personal de la institucion, en cambio € 25%, destac6 que siempre delegan, tal
responsabilidad.

De este andlisis se deduce que la autoridad compartida como elemento base de la
gerencia participativa gue involucra realmente a los subordinados en |os procesos de
decision importantes en la organizacién, se ve afectada en lainstitucién, ya que segiin
las opiniones de la mayoria de los docentes, indican que los lideres de la coordinacién
poco logran la participacion de los docentes subordinados a la coordinacion de la
institucion por no delegar en las porciones necesaria la autoridad, es decir, hacer
responsables a los docentes subordinados del gercicio de esta autoridad delegada
sobre |as funciones o deberes asignados.



52

Dimension: Decisiones colectivas

Tabla 5. Decisiones colectivas

_ Respuestas
= Siempr Algunas Total
Q.
g (Enunciado del item) e veces Nunca
g f % f % F % f %
9- ¢En la ingtitucion, involucran a los
docentes en e proceso de toma de 0 O 0 0 12 100 12 100
§ decisiones de forma activa?
=}
e
8.
o
~ 10- ¢Laingtitucién permite que los docentes
8 asuman responsabilidad no solo participando
< ! 0 O 0 0 12 100 12 100
Y en la decision que se tome sino en los

resultados?

Fuente: Elaboracion propia (2017)

I nter pretacion

En atencion a la dimension “decisiones colectivas™ los resultados reflejan: en e
item 9, se encontrd que todo el grupo encuestado, considerd que, en lainstitucion,
nunca se involucran a los docentes en el proceso de toma de decisiones de forma
activa. De igual manera el item 10 en sus datos, indican que € grupo en su
totalidad, aprecié que la institucién, nunca permite que los docentes, asuman
responsabilidad no solo participando en la decision que se tome sino en los
resultados.

Estas aseveraciones permiten deducir, que existe debilidades en cuanto al tipo
de decisién de manera colectiva, puesta que las opiniones de los miembros del

grupo para escoger las aternativas mas idoneas para buscar las soluciones posibles
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del problema, no son tomadas en cuenta, el cua segun Barrera (2009), trae como

consecuencia el incumplimiento en lamision y las metas de la organizacion.

Dimensién: Diagndstico

Tabla 6. Diagndstico

lopeaipu

sews|go.d ap 0o1soufelq

Respuestas
Siempre Algunas Nunca Tota
(Enunciado del item) P veces
f % f % F % f %

11- ¢En la ingtitucion, se planifican
actividades grupales para diagnosticar los
problemas y trazar proyectos, donde la toma
de decisiones es plural?

2 17 9 75 1 8 12 100

12- ¢Existe consenso para realizar reuniones
constantes destinadas a diagnosticar la
realidad del plantel en relacion a problemas
y necesidades?

0 0 0 0 12 100 12 100

13- ¢Los docentes ofrecen ideas para
solventar los problemas y necesidades dela 3 25 9 75 0 0 12 100
institucion?

Fuente: Elaboracion propia (2017)

I nter pretacion

Con relacion a la dimension “diagnostico”, se evidencia en los datos lo
siguiente: en el item 11, el 75% de los consultados, destacé que en la institucion,
algunas veces, se planifican actividades grupales para diagnosticar |os problemas y
trazar proyectos, donde la toma de decisiones es plural, mientras que e 17%,
destaco que siempre se planifican, y solo e 8%, destacd que nunca se planifican
tales actividades. Por otra parte, el iteml12, sus datos reflggan que el grupo de
consultado en total, aprecié que nunca existe consenso, para realizar reuniones
constantes destinadas a diagnosticar la realidad del plantel en relacion a problemas
y necesidades. En cuanto a item 13, & 75% de los encuestados, afirmo que los

docentes, algunas veces, ofrecen ideas para solventar los problemas y necesidades



de la institucion, mientras que el otro 25%, afirmd que siempre los docentes

ofrecen talesideas.

Estas situaciones, permite deducir que la institucion, no esta definiendo de

manera clara el proceso correspondiente a la situacion del problema en cada uno de

los hechos desde el punto de vista de los objetivos organizacionales, ya que para

ayudar a evitar la confusion de sintomas con problemas, se debe diagnosticar las

causas, para determinar los cambios internos y/o externos que provocaron €l

problema, con actividades planificadas y accionadas que defina la situacion y

circunscriba las causas, y dar paso a la decision que constituird una solucion

adecuada, (Chiavenato, 2002),

Dimension: Liderazgo

Tabla 7. Liderazgo

=}
3 _ ) :
§ (Enunciado del item) SIEm e
g f %
o
% 14- ;L atoma de decisiones en la ingtitucion se
o} . 0 0
g, redizaen formaconsensuada?
8
> 15 ¢Los docentes comparten
g _respor}sz_abilidad&c sin o presiones e 3 o5
g imposiciones que puedan limitar |a autonomia
8 ylatoma de decisiones compartidas?
Z 16- ¢Impulsan la motivacion a logro en los
% docentes para generar liderazgo en la 0 0
g organizacion, involucrandolos activamente en
o. latomade decisiones importantes?

Respuestas

Algunas
veces

Nunca
F %
10 83
0 0
12 100

12

12

12

Total

%

100

100

100

Fuente: Elaboracion propia (2017)
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Inter pretacion

En lo que respecta a item 14, e cua esta relacionado con la dimension
“liderazgo”, los datos indican que el 83% del grupo de sujetos de la muestra
estudiada, respondio que la toma de decisiones en la institucion, nunca se realiza en
forma consensuada, pero € 17% fatante, respondi6 que a gunas veces se redizan. En
lo que respecta a item 15, los resultados muestran que un 75% de la muestra
consultada, expresd que los docentes, algunas veces comparten responsabilidades sin
presiones e imposiciones gque puedan limitar la autonomia y la toma de decisiones
compartidas, en cambio, € 25% restante, expresd que siempre comparten tales
responsabilidades. En cuanto a item 16, los resultados indican que la totalidad de los
docentes encuestados, respondié gue nunca se impulsan la motivacién a logro en los
docentes para generar liderazgo en la organizacion, involucrandol os activamente en la
toma de decisiones importantes.

Estos sefialamientos permite concluir, que los lideres de la coordinacion de la
institucion, no estan gerciendo los procesos de gerencia, desde un enfoque de la
gerencia participativa, los lideres no otorga completa libertad a sus colaboradores a
tomar decisién para elegir entre diferentes opciones que se presenten en 10s procesos
de la institucion, razon gque trae como consecuencia un escaso de liderazgo de tipo
democrético que segin Ramirez (ob. cit.), admite que & propio grupo de trabgjo fije
las reglas sobre las cuales se van a desarrollar sus actividades y acepta como modelo
de trabajo aprender através del ensayo-error. De manera que un liderazgo es efectivo
cuando logra cumplir sus metas gracias al trabajo de sus colaboradores.
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Tabla 8. Capacidad
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sofsall

=

o

g (Enunciado del item)

©]

§_ 17 ¢Cuando tomas una decision equivocada,

g_ te esfuerza por aprender de tus errores?

(9]

o

8 18- ¢Sientes interés en que las cosas sucedan

2 sin hacer nada para lograr los resultados

> deseados
> 19- ;Ante situaciones dificiles, andizas con
% sumo cuidado los factores que podrian
= actuar en su contra?

g

8 20- ¢Telimitas a esperar que las cosas pasen

5 para decidir y actuar?

g8

Siempre
F %
4 33
3 25
3 25
4 33

Respuestas
Algunas
veces
F %
8 67
6 50
6 50
8 67

Nunca

%

25

25

12

12

12

12

Total

%

100

100

100

100

Fuente: Elaboracion propia (2017)

I nter pretacion

En Ultima, € item 17 relacionado con la dimension “capacidad”, los resultados

indican que € 67% del grupo consultado, aprecié que cudndo toman una decision

equivocada, algunas veces, se esfuerza por aprender de sus errores, mientras que el

33% restante, aprecio que siempre se esfuerza. Para € item 18, los resultados

muestran que la mitad del grupo encuestado, opind que algunas veces, sienten

interés en que las cosas sucedan, sin hacer nada paralograr |os resultados deseados,

mientras que e 25%, opind que nunca sienten interés y e otro 25%, opind que

siempre siente interés. De igual forma, € item 19 indica que el 50% de estos

consultados, opinaron que algunas veces, ante situaciones dificiles, analizan con

sumo cuidado los factores que podrian actuar en su contra, por otra parte, €l 25%
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de los mismos, opinG que nunca la analizan con cuidado, y €l otro 25% opind que
siempre la analizan. En atencion al item 20, el 67% de los encuestados, afirmaron
gue algunas veces, se limitan a esperar que las cosas pasen para decidir y actuar, en
cambio €l restante 33% afirmé que siempre se limitan a esperar tales cosas.

A estas digresiones, se puede concluir que la capacidad que tienen los docentes
en tomar las decisiones desde un enfoque de gerencia participativa no es tan
efectiva, por cuanto que su poder de decision no es tan eficaz con e compromiso y
los resultados que se quiere alcanzar, |0s riesgo que asumen ante situaciones
dificil, no les permite analizar los factores con sumo cuidado, 1o cual indica que el
riesgo que asuman los docentes les pone condiciones de vida con menor
satisfaccion y plenitud, limitdndolo a esperar que las cosas pasen, Sin prever
absolutamente nada. De esta manera las decisiones son forzadas por la situacion y
siempre presentan una sola aternativa de actuacion. Cuando se es proactivo, se tienen

multiples alternativas para decidir y actuar.
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CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
Conclusiones

En esta parte del trabajo se presenta las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion, las cuales establecen proposiciones relacionadas con € logro del
objetivo formulado en el primer capitulo del estudio, estas fueron establecidas del
andlisis de los resultados, obtenidos tras la aplicacion del instrumento a la muestra
estudiada, con €l propdsito de desarrollar un plan basado en la gerencia participativa
para la optimizacion de la toma de decisiones dirigida a persona directivo y
administrativo de laUnellez Tinaguillo.

Entre las conclusiones que se especifican se tienen:

La institucién cuenta con una gerencia, cuyos gerentes educativos, no sustenta la
oportunidad de compartir responsabilidades, puesto que tienen la presiéon de limitar su
autonomia y poder en latoma de decisiones compartidas, ali los subordinados, tienen
poca oportunidad de participar activamente aayudar a gerente como lider del grupo a
tomar ladecision, es decir, tomarla en equipo.

En este sentido, se presume, la practica de una gerencia que coloca aparte la
organizacion y la administracion de los recursos para la consecucion de los objetivos
de laorganizacion. Al no unificarse de forma consensuada | os criterios de trabajo, se
estd en presencia de gerentes educativos que no toman la iniciativa, ya que estan
convencidos de que lo hacen bien, pero no fijan metas, ni delegan funciones a sus
subalternos. Esto contradice las actividades bésicas de la gerencia y hace dificil €
logro de cualquier vision.

Por otra parte, en la ingtitucion, las decisiones tomadas que deciden a
compromiso con los resultados que se quieren alcanzar, no gozan del acuerdo de
todos los involucrados, pues, los subordinados a los gerentes educativos de la
institucion, no son tomados en cuenta, o simplemente se acude a pocos de €llos,
dejando entrever preferencias y sesgos; olvidando que en estos casos, |a decision debe
ser de calidad, hecha con responsabilidad y criterio, y sobre todo en pro del bienestar
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genera del grupo, porque va unida irremediablemente a la percepcion que acompafia
al lider educativo. Tampoco, se escuchan las sugerencias o aportes de |os docentes, ni
se motiva a logro. Se niega la unidad en los criterios de trabgjo, € liderazgo no
motiva a cambio y no se cree en e trabgo en equipo; por o tanto, existen severas
falas en la organizacion del trabagjo. Ademés, no consideran necesario asumir la
responsabilidad de afrontar las consecuencias de sus decisiones producto de sus

condicionamientos y sentimientos
Recomendaciones
Atendiendo las conclusiones formuladas se recomienda | as siguientes.

Incorporar nuevas aternativas gerenciales, vista desde el enfoque de |a gerencia
participativa como elemento esencial para producir cambios en e personal docente,
especialmente en € directivo, para que asuma la funcién de liderazgo en e sentido
gue se comunique constante y efectivamente con € persona a su cargo, y logre €
aprecio y respeto, para que su autoridad sea reconocida, y permita guiar y
comprometer la accion por medio € trabajo en equipo para la toma de decisiones
colectivas, obteniendo de la misma manera un docente participativo, motivado,
abierto al cambio y con sentido de responsabilidad y pertenencia.

Revisar y promover estrategias, seleccion y andlisis del método més acorde que
dependan de la decision, recurso, experiencia que se tenga y otros factores que
brinden razonabilidad al proceso y confiabilidad a la alternativa elegida que permita
favorecer la toma de decisiones agiles y oportunas, basada en un nuevo modelo de
cultura administrativas con lideres proactivos que generen cambio que asegure la
competitividad y la calidad institucional

Constituir equipos de trabajo autorizados, para asignar tareas de acuerdo con las
competencias o intereses de sus integrantes, y que a su vez, deleguen funciones que

los permitan avanzar en el progreso individual y colectivo.
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CAPITULOV

PROPUESTA

PLAN DE ADIESTRAMIENTO SOBRE LA OPTIMIZACION DE LA
TOMA DE DECISIONESMEDIANTE LA APLICACION DE LA
GERENCIA PARTICIPATIVA, DIRIGIDA AL PERSONAL DIRECTIVO
Y ADMINISTRATIVO DE LA UNELLEZ TINAQUILLO

Fundamentacién del Programa

El éxito de la gerencia depende en gran parte a la adaptacion que haga esta a los
cambios o transformaciones que se han venido planteando anteriormente y es por ello
que existen varios estilos 0 modelos de Gerencia, ellos son, segin McGraw Hill
(1994): (a) Directiva, el gerente da 6rdenes y controlatodo e proceso. (b)Consultiva:
El gerente mantiene el control y consulta a sus colaboradores. (¢) Por Delegacion, €
control del gerente es bagjo y su intervencion poca. (d) Participativa: EI Control del
gerente es bgjo y su intervencion es ata. Para efecto de este trabajo se hace referencia
a modelo degerencia participativa es e proceso por € cua los coordinados
participan en la toma de decisiones. En ésta se enfatiza la participacion activa de las
personas y se aprovecha la experiencia del personal, su creatividad para resolver
problemas administrativos importantes. Se basa, ademés, en € concepto de
"autoridad compartida’ el cual sostiene que los administradores deben compartir su
autoridad con los subordinados en |os procesos de decisiones. (Souza, 1978)

Para William (1984): “Es el proceso por el cual se involucra a los trabajadores
en la toma de decisiones que correspondian exclusivamente a los jefes” (p. 1). Con
ello se pretende que la experiencia y la creatividad de los trabajadores encuentren
cauces para manifestarse y meorar la gestion. Este involucramiento no es solo
técnico, sino gue incluye la participacion en la toma de decisiones importantes. La
autoridad no se pierde: se comparte y trae consigo responsabilidad de los que ahora
tienen una parte de la autoridad. Ademéas de los beneficios de la participacion en €

aumento de la productividad, disminuir los desperdicios y € ausentismo tiene otros
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beneficios muy reales. - mayor disponibilidad para los cambios - relaciones més
pacificas - mayor compromiso con la organizacion - méas confianza en la
administracion - mayor facilidad en la direccion - mayor calidad en las decisiones -
mejor comunicacion hacia arriba - mejor trabajo de equipo

Cuando la gerencia da oportunidad a las personas de gjercer alguna influencia, le
aumenta el espiritu de compromiso con los fines de la organizacion, incrementa la
comprension, desarrolla e interés comin y lainterdependencia, generando unafuerza
laboral cooperativa. De esto precisamente trata la gerencia participativa, de lograr que
toda la organizacion trabaje como un solo equipo en funcion de lograr los fines y
objetivos, ya que € proceso de cambio y e meoramiento organizacional es
responsabilidad de la gerencia.

Una gerencia participativa requiere de un gerente con formacién general por
encima del promedio, con gran capacidad analitica, excelente comunicador con dotes
para e liderazgo y ser una persona que ademas de tener buenas relaciones
interpersonales, debe ser capaz de comprometerse con todos los niveles y con mucha
confianza en € logro de los objetivos de la organizacion. Debe igualmente conocer
muy bien su trabajo para lograr ser respetado por lo que hace y no sdlo por el cargo

gue ocupa. En Bonilla (2004), la participacion:

Aparece redimensionada mas ala de su papel de actuacién en marcos
electorales en las sociedades democréticas para vincularse a diversos
procesos de toma de decisiones, en una dinamica de cambios integrales. En
el presente es impensable un modelo gerencia con vigenciay largo aliento
gue no incorpore |os mecanismos y metodol ogias participativas paralatoma
de decisiones, la gecucion de politicas, € monitoreo de actividades y €l
control de gestion. (p. 21).

La gerencia participativa va més alla de la asignacion de tareas, donde es
necesario compartir responsabilidades, sin presiones e imposiciones que puedan
limitar la autonomia y toma de decisiones compartidas. El gerente participativo
distribuye cierto poder para recibir apoyo, esto genera acciones sincronizadas y
produce resultados productivos para la empresa. El poder del gerente participativo es

compartido y resulta mucho mas amplio por lasinergiadel trabajo en conjunto.
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Para Stoner y Freemam (2006) la toma de decisiones es la identificacion y
eleccion de un curso de accion para tratar un problema concreto o aprovechar una
oportunidad. Es considerado una parte importante de la labor de los gerentes. Para
Koontz y Weihrich (2004) es la seleccidn de un curso de accion entre dternativasy se
encuentra en €l nucleo de la planeacion. Chiavenato (2001) por su parte, precisa que
latoma de decisiones se encarga de identificar y seleccionar un curso de accién para
enfrentar un problema especifico u obtener ventgas cuando se presenta una
oportunidad.

Para los gerentes, € proceso de toma de decisiéon es sin duda una de las mayores
responsabilidades. Esta preferencia en una organizacion se circunscribe a una serie de
personas que estan apoyando € mismo proyecto. Se debe empezar por hacer una
seleccion de parecer y esta opcidn es una de las tareas de gran trascendencia. Con
frecuencia se dice que las decisiones son algo asi como e motor de |os negocios y en
efecto, de la adecuada seleccion de alternativas depende en gran parte el éxito de
cualquier organizacion.

Una determinacion puede variar en trascendencia y connotacion. Los gerentes
consideran a veces la toma de decisiones como su trabgo principal, porque
constantemente tienen que decidir 1o que debe hacerse, quién ha de hacerlo, cuando y
ddnde, y en ocasiones hasta como se hara. En € logro de esos propdésitos, es evidente
que cada dia, tanto € persona directivo como e administrativo, requieren ser mas
eficientes y eficaces, fines de perfeccionar y garantizar la calidad de los procesos
administrativos y pedagdgicos mediante un apropiado empleo de toma de decisiones.

Siguiendo esas finalidades de obtener mejores capacidades en la funcién de
gerencia educativa, es por lo que en e caso particular en la UNELLEZ
municipalizada Tinaquillo; se busca optimizar la toma de decisiones mediante la
aplicacion de la gerencia participativa, puesto gque los resultados del diagndstico
realizado en esa institucion develo debilidades en |a toma de decisiones para resolver
problemas y necesidades que benefician a la ingtitucion universitaria y sus

estudiantes.
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Por tal razon, estos aspectos mencionados, |0s cuales afectan de manera negativa,

fueron los que se evidenciaron en el grupo objeto de estudio, mediante lainformacién

obtenida a través de la aplicacion del cuestionario. Debido a esto, se plantea la

necesidad disefio de un plan de adiestramiento sobre la optimizacion de la toma de

decisiones mediante la aplicacion de la gerencia participativa.

Objetivo General

Desarrollar aptitud de adiestramiento sobre la optimizacion de la toma de

decisiones mediante la aplicacion de la gerencia participativa dirigida a personal

directivo y administrativo de la Unellez Municipalizada Tinaquillo

Obj etivos Especificos:

1

Sensibilizar a los participantes sobre la importancia de la gerencia
participativaen el proceso de toma de decisiones en lainstitucién universitaria
Explicar a los participantes los mecanismos y técnicas involucrados en el
proceso de toma de decisiones en lainstitucién universitaria

Demostrar a los participantes como disefiar soluciones para resolver
necesidades y conflictos institucionales

Capacitar a los participantes para evaluar y seleccionar aternativas de
solucién alos problemas y necesidades en € contexto universitario

Explicar a los participantes la importancia de la autonomia en € proceso de
implementacion de decisiones en lainstitucién universitaria

Lograr que los participantes adquieran capacidad para evaluar los resultados y

alcances de latoma de decisiones en € contexto universitario.

Justificacién de la Propuesta

Una decision inteligente, se toma no simplemente estableciendo decisiones

estructuradas basadas en modelos y técnicas, sino analizando € momento y la forma



cémo se utilizan éstos, cudles se eligen y cOmo se gecutan y evallan; por €elo, la
importancia de adquirir, actualizar o complementar conocimientos mediante nuevas
herramientas. Las corrientes de cambios en la educacion universitaria actual,
demanda de una nueva gerencia, més proactiva, generadora de cambios, de mucha
creatividad e innovacion, con vastos conocimientos administrativos adaptados a la
realidad y a medio; que asi mismo, logre vincular €l trabajo con e aprendizajey la
adaptacion permanente para responder a sus fines y a las dinamicas de cambios
internos y externos.

En e modelo de gerencia participativa se reconoce la importancia de la
labor gerencial, cosa que se expresa al situar a director escolar en un plano
ge, que le permita ser capaz de escuchar, entender, apoyar, instruir y
desarrollar a personal a cargo, de tal manera que la informacion se traduzca en
comunicacion y compresion, y se pueda, a mismo tiempo, derivar en la
proposicion de aternativas innovadoras y técnicamente soportadas, de tal forma
gue la toma de decisiones sea mas viable con relacion a quienes son afectados por
ésta. Es decir, s hay que modificar el rumbo de la organizacion universitaria o la
manera de trabgar, han de ser los empleados quienes conozcan y participen en €
proceso de decision.

De dli, que se justifique e plan para la optimizacion de la toma de decisiones
mediante la aplicacion de la gerencia participativa, pues beneficiara en lo profesional
y personal a los participantes, es decir, los directivos y administrativos, pues seran
capacitados integramente para identificar los problemas y necesidades de la
institucion, proporcionar ideas, seleccionar la mejor dternativa de solucion,
implementarla y evaluarla, con la finalidad de constatar sus resultados y de ser
necesario, reformularla.

Debido a €llo, deriva la contribucién del programa para la comunidad
universitaria, por cuanto en la medida que e proceso de toma de decisiones sea
eficaz, eficiente y efectivo, se optimizara € desenvolvimiento de la institucion
educativa en lo administrativo y pedagdgico. Asimismo, todo lo anterior se revertiraa
la comunidad estudiantil, quien se vera beneficiada en forma directa e indirecta, pues



65

la oportuna resolucion de necesidades y problemas institucionales a través de una

acertada toma de decisiones se reflgara en unamejor institucion educativa.

Factibilidad del Programa

Entre los aspectos gque sustentan la factibilidad de aplicacion de la propuesta, se
consideran factores de mercado, asi como de indole técnica (talento humano y
recursos materiales incluidos) y econdmica; todos estos aspectos, se especifican a

continuacion:

Estudio de Mercado

1.- Producto principal. Directivos y administrativos de la UNELLEZ Tinaquillo,
por ser los beneficiarios directos del plan para la optimizacion de la toma de
decisiones mediante la aplicacion de la gerencia participativa, € cual adquiriran
conocimientos, habilidades y destrezas para € gercicio de sus funciones gerenciales

y los procesos de decision participativa.

2.- Producto secundario. Esta representado por e persona de la institucion
(directivos y administrativo) indirectamente los miembros del colectivo de la
comunidad educativa, puesto que la optimizacion de la toma de decisiones en la
institucion universitaria beneficiard los procesos administrativos, asi como la

realizacion de acciones encaminadas al mejoramiento socio-comunitario.

3.- Comportamiento de la demanda

Situacion actual de la demanda: Cuatro (4) directivos, ocho (8)
administrativos

Situacion futura de la demanda: Se espera, que la demanda se incremente en
el tiempo, a considerar los cambios del personal directivo, administrativo que se

efectien en la UNELLEZ municipalizada Tinaquillo; asimismo, se prevé que €
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programa para la optimizacion de la toma de decisiones mediante la aplicacion de la
gerencia participativa pueda ser adoptado otras instituciones a nivel local, regiona y

nacional.

4.- Comportamiento dela oferta.

Situacion actual de la oferta: De los resultados del diagnostico, se desprende
que los directivos y administrativos de la ingtitucién universitaria presentan
debilidades en la toma de decisiones para solventar o dar respuesta a los conflictos y
necesidades de la organizacién; por consiguiente, el programa parala optimizacion de
la toma de decisiones constituye una oportunidad valiosa no solo para cambiar dicha
realidad, sino paraimpulsar el crecimiento profesional y persona de los participantes.

Situacion futura de la oferta: Es de resdltar, la necesidad de mantener la oferta
del programa, debido a las debilidades detectadas en € diagnostico y considerando
los cambios que a futuro se pueden presentar en cuanto a la demanda. Asimismo, se
considera que dicho programa es susceptible de experimentar modificaciones y
mejoras en su contenido, dependiendo esto de |os resultados que se obtengan una vez
gecutado, asi como de las innovaciones tedrico-practicas que puedan surgir en

materia de toma de decisiones.

Conclusiones del Estudio de M ercado.

Finalizado € diagnéstico del comportamiento de la demanda y la oferta en €
contexto presente y de la posteridad, queda evidenciado que se cumplen los requisitos
necesarios paralafactibilidad de mismo desde la perspectiva del mercado.

Estudio Técnico

La factibilidad técnica de la propuesta, se fundamenta en una serie de elementos 'y

factores condicionantes para su g ecucion, a saber:
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1.- Tamarnio del Proyecto.

El disefio del plan para la optimizacion de la toma de decisiones esta dirigido a
cuatro directivos y ocho administrativos que laboran en la UNELLEZ municipalizada
Tinaguillo; sin embargo, de acuerdo a los cambios que pudieran presentarse en el

futuro en cuanto ala demanda, puede ser ampliada dicha capacidad.

2.- Factor es condicionantes.

Se contemplan como condicionantes para la gecucién del plan para la
optimizacion de latoma de decisiones | as siguientes:

Talento Humanos: |os participantes son los miembros del personal directivo y
administrativos, facilitadores invitados, investigador

Recursos Institucionales: Para la gecucion del plan, fue necesario la
autorizacion de los directivos de la ingtitucion para € ingreso y permanencia de
facilitadores. Asimismo, en la ingtitucion se conté con una serie de insumos que
fueron requeridos, tales como equipos de computacién y reproduccion, al igua que

los espacios necesarios para albergar comodamente a facilitadores y participantes.
3.- Proceso de Transformacion.
Este proceso, se ilustra mediante €l siguiente cuadro:

Cuadro 7
Descripcion del proceso detransformacion

Situacion inicial Proceso Situacion futura
Insumo principal: Transformacion: Producto principal:

El proceso decisorioenla  Mediante larealizacion L os participantes en €l
institucion universitaria delostalleres plan, se encuentran
presenta debilidades en todos contenidos en €l motivados y capacitados

y cada uno de los pasos que programa parala para g ecutar

seinvolucra, perjudicando no optimizacion delatoma apropiadamente cada uno
sblolatomade decisiones  de decisiones adquieren  de los pasos involucrados
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participativa, sino la conocimientos, en latoma de decisiones,
gjecucion y evaluacion de habilidades y destrezas en el marco dela
proyectos y acciones parala planificacion, participacion activa.
encaminadas a propiciar organizacion, direccion
cambiosy mejorasen lo y control de latomade
administrativo y laresolucion decisiones en
de problemas institucion universitaria

4.- Localizacién del proyecto.
El Centro universitario Unellez municipalizada Tinaguillo est4 ubicado en €
sector la quinta via puente amarillo
5.- Organizacion parala g ecucion.
Se estima, el plan parala optimizacion de la toma de decisiones, con un total de
12 horas, se reaizd bajo la modalidad de talleres uno cada dos semanas los dias
sabado, con el propésito de no interrumpir la rutina de trabajo; asimismo, se concibe
una duracion de 2 horas cada sesion dia, con intervalos de descanso %2 hora, en un
horario comprendido entre 8:30 am. y 12:30 p.m.
Conclusiones del Estudio Técnico.
El estudio técnico antes descrito, permitié determinar las pautas a seguir en
funcion de asegurar la gjecucion del plan propuesto; por tanto, se concluye que €l

proyecto tiene viabilidad técnica.

Estudio Econémico
1.- Capacidad de Financiamiento.

Para financiar los costos del plan, se comprende la realizacion de diversas
estrategias, a saber: a) Solicitud a los directivos de la ingtitucion universitaria; b)
Solicitud de colaboracion al personal docente; |a respuesta positiva de las instancias o
actividad mencionadas, permitira cubrir los recursos financieros que amerita la

propuesta, seglin se especificaen el siguiente cuadro:
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Cuadro 8

Costos del Proyecto

Concepto Costo (BsF.)
Gastos tradlado facilitadores hastalauniversidad......................... 250.000,00
Material de apoyo (18pices, libretas, [&minas, otros) .................. 100.000,00
Ot 350.000,00

Nota: Datos obtenidos por €l investigador a partir de precios actuales de mercado

Respecto a las cifras contenidas en e cuadro precedente, se hace necesario
puntualizar que la mayor carga financiera la constituyen traslado de los facilitadores,
donde lo directivos de la institucion universitaria manifestaron conocer expertos
cercanos a la instituciéon que disminuyen los costos, ademas comunicaron al
investigador que ellos cuentan con recursos audiovisuales, razén por la que el
material de apoyo esta disponible, elimindndose de tal forma agunas erogaciones
correspondientes. En todo caso, se considera €l plan, asi como € ahorro del tiempo y
esfuerzos que actualmente amerita la planificaciéon y toma de decisiones orientadas a
solventar probleméticas y meorar los procesos administrativos, justifican
ampliamente lainversién dineraria establecida, razon ésta que confirmala factibilidad
econdmicade la propuesta

Estructura de Plan

La realizaciéon de las actividades planificadas esta basada en una serie de
contenidos para ser mangjados a través de actividades de orientacion e induccion
didacticas por € investigador y ayuda de facilitadores. ElI plan que se propone, se
tomé algunas referencias de los resultados de las investigaciones resefiadas en €l
marco tedrico y la aplicacion del instrumento a los docentes. Se prevé tres talleres

cada uno con dos sesiones que suman seis (06) Sesiones para ser dictadas en un lapso
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de dos (03) dias de fines de semanas, a razén de dos (02) horas por cada Sesion-dia,
paraun total de ocho (12) horas de actividades.

Igualmente, para cada Sesién o clase se especifican los lapsos con el diay horas
previstas, e objetivo ‘revisto, los contenidos a desarrollar, las estrategias para
alcanzar los objetivos del proceso inductivo, los recursos a utilizar que serefiere alos
medios de apoyo que facilitan € proceso de orientacion e induccién. La evaluacion
de las actividades. Los contenidos tedricos se abordaran mediante diversas técnicas:
exposiciones breves dedl facilitador, andlisis de material, discusion entre participante y
facilitador, conclusiones, para desarrollar los contenidos y estrategias tal como se
describe a continuacion. En la pégina siguiente, se presenta € disefio y planificacion

propuesta.
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Lapso Objetivos Especificos Contenido Estrategias Recur sos Evaluacién
Sensibilizar a los participantes | *Definicion: *Saludos.
sobre la importancia de la | -Tomade decisiones “Presentacion y motivacion.
. ticipati o *QOrganizacién de equipos.
gerencia  participaliva en -Gerencia participativa *Entrega de material
proceso de toma de decisiones informativo.
0 S, . — *|mportancia de la .
1raSesion. en lainstitucion universitaria L *Lecturareflexiva Humanos:
participacion en la toma de oL ) ey
i decisiones en la. institucion | | Dnamicas de Grupos: *Investigador
ler. dia SISIOnes Liuwiadeideasy Phillips | *Facilitador.
2 hores universitaria 66. *Partici pantes.
*Barreras para la toma de | *Exposicion ora del Autoevauacion
decisiones efectivas por la | facilitador.
poca participacion *Dramati _zaci on. M ateriales:
*Conclusiones *Material impreso
*Laminas
N . . R N ~, T1. - E3 ., *L tOp
Explicar a los participantes |os | *Identificacion y analisis de | Exposicion oral del &P .,
mecanismos  y  técnicas | "eeesidadesy conflictos Failtedor o coovauaen
. ) *Mecanismosy técnicasde | , L!Eare;on
y involucrados en el proceso de | «Enfoque racional y lbretas
2da. Sesién o i stematico del andlis analisisen latomade *Lapices
toma de decisones en [a | SSEmAicodeaNAISS decisiones *Boligrafos
ler. dia ingtitucion universitaria *Estudio de caso

(2 horas)

Estudio de caso: necesidad y
problema en una institucion
universitaria

*Mesas de trabajo
*Conclusiones de las mesas
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Lapso Objetivos Especificos Contenido Estrategias Recur sos Evaluacién
*Lacreatividad en la *Exposicion oral del
Demostrar alos participantes como busqueda de soluciones Facilitador
disefiar soluciones para resolver *Lamei lucion: efecti
necesidades y conflictos institucionales -aMEOr solucion: S1ECiVa, |« cryzgetras
eficaz, eficientey posible
. *Palabras clave en latomade | *Trabajo en parejas
3ra. Sesién decisiones Humanos:
2do. dia . . ) *Exposicion de *|nvestigadora
(2 horas) Elaboracion de soluciones a | conclusiones del trabgjoen | *Facilitador.
partir de un problema o parejas *Participantes.
necesidad educativa de la »
dinamica universitaria Autoevauacion
Materiales:
*El proceso de evaluar y *Material impreso
decidir *Exposicion oral del *|_4minas
Capacitar alos participantes para . Facilitador *aptop
eval.uar y seleccionar alternativgs de dg?ggnﬁde tomade o *\/ideo vean Coevaluacion
solucion alos problemas y necesidades *Recurso audiovisual *Pizarrén
en €l contexto universitario *C6mo evaluar y elegir *| ibretas
4ra. Sesion soluciones *Lecturareflexiva *4pices
2do. dia . . . *Bol{grafos
(2 horas) Importancia de laevaluacion | *Egydio de caso “LAMinas

para elegir aternativas de
solucion
*Evaluacion y seleccion de

soluciones a partir de estudio
de caso

*Mesas de trabajo

*Exposicion de
conclusiones de las mesas
detrabajo
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Lapso Objetivos Especificos Contenido Estrategias Recur sos Evaluacién
Explicar alos participantes|a *Unilateralidad y *Exposicion oral del
importancia de la autonomiaen el multilateralidad en latomade | Fecilitador
proceso de implementacion de decisiones
5ta. Sesion decisiones en lainstitucion universitaria * AUtOnoMia VErsus Consenso *Exposicion oral del Humanos:
2do. dia " leaales del Invitado Especial *|nvestigadora
(2 horas) spectos legales del proceso * Fagilitador.
de decision en e contexto *Ronda de preguntasy * Participantes.
educativo respuestas Autoevaluacion
Materiales:
*Material impreso
*L&minas
*Certeza, incertidumbre y *Exposicion oral del *aptop
riesgo Facilitador *Video vean Coevaluacion
Lograr que los participantes adquieran *Pizarrdn
capacidad para evaluar losresultadosy | *Seguimiento dela *Exposicion oral del *|ibretas
acances delatomade decisionesen el | implementacién de Facilitador *apices
6ta. Sesion contexto universitario decisiones: como, cuando y *Boligrafos
2do. dia quiénes. * Autotest
(2 horas)
* Acciones correctivas paralas | *Rondade preguntasy
soluciones que no produjeron | respuestas

los resultados esperados.

*Conclusiones del
Facilitador
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Desarrollo del plan de formacién
Primeray segunda sesién

Sesion |. Sensibilizar a los participantes sobre la importancia de la gerencia

participativaen e proceso de toma de decisiones en lainstitucion universitaria

Sesion 1. Explicar a los participantes los mecanismos y técnicas involucrados en

el proceso de toma de decisiones en lainstitucién universitaria

Se llevd a cabo e 20 de enero del presente afio conto con la asistencia de los
cuatro directivos (as) y ocho administrativos (as). El taler se reaizé en las
instalaciones de la Unellez nlcleo Tinaquillo en dos sesiones en un horario
comprendido entre 8:00 am a 12m. horario acordado con el coordinador del nicleo.
Previo al taller e autor de la presente investigacion y responsable de la misma, ya
tenia todo & material de apoyo a ser utilizado (material impreso, Laptop, Video
Beam, Pizarron, hojas recicladas, ente otros). Se inicio el taller con la bienvenida de
todos los integrantes del mismo. Hubo mucha receptividad en general 1o que se
evidencio en la actitud de los directivos y administrativos. Comenzo la disertacion del
investigador y responsables de la jornada sobre la temética y conversatorio con los
asistentes. Al finalizar €l taller se obtuvieron las siguientes conclusiones elaboradas

por |os participantes:

e Latoma de decisiones se convierte en otra de las estrategias basicas de Gerente,
por cuanto cada una de las acciones redlizadas dentro de la institucion, con €
persona y la comunidad universitaria, implica un proceso de andlisis, el cua es
profundo, complgo, y para hacerlo critico y reflexivo, debe ser participativo, pues
asi se obtendrian resultados mas efectivos.

e La toma de decisiones es fundamental dentro del proceso administrativo de la
UNELLEZ municipalizada Tinaquillo, a punto de coordinar acciones planeadas
para poder llevarlas a la gestion y controlar sus efectos; entonces estarian

aplicando todas las funciones administrativas.



75

Terceray cuarta sesion

Tercera sesion: Demostrar a los participantes como disefiar soluciones para
resolver necesidades y conflictos institucionales

Cuarta sesion: Capacitar a los participantes para evaluar y seleccionar
aternativas de solucion alos problemas y necesidades en € contexto universitario

Se gecuto € dia sdbado 10 de febrero del corriente afio: Se conto con la
presencia los directivos y administrativos. Es importante mencionar que antes de
iniciar e taler habia un clima agradable y motivador, debido al compromiso asumido
por los participantes con relacion a primer taller y a que esté por comenzar. En esta
oportunidad correspondié a el autor de la propuesta la presentacion de |a facilitadora
Dra Melissa Mendoza de la misma casa de estudio la cua facilito en un clima de
confianza y camaraderia, pues es docente en la Unellez nlicleo Tinaguillo. Las
conclusiones con las cuales se cerré el taller estuvieron referidas a

e Tanto @ conflicto como la violencia se sitlian en diferentes escenarios y
contextos. Tarde o temprano lidiamos con ellos. Las conductas autoritarias
se pueden observar en un jefe autoritario que trata mal a sus empleados por
alguna equivocacion Podriamos afirmar que todos, en agin momento,
hemos sido victimas de aguna forma de violencia, hemos presenciado y
quiza hasta hemos generado, consciente inconscientemente, una situacion
violenta como consecuencia de un conflicto.

e Lasinstituciones educativas no estan exentas del conflicto. Al convivir en
ella diversidad de actores, hay también diversidad deformas de pensar, de
necesidades e intereses, por 1o cual no es extrafio encontrar a diario
situaciones conflictivas que pueden derivar en violencia S no son
abordadas adecuadamente
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Quintay sexta sesion

Cuarta sesion: Explicar a los participantes la importancia de la autonomia en €

proceso de implementacion de decisiones en lainstitucion universitaria

Quinta sesién: Lograr que los participantes adquieran capacidad para evauar los

resultados y alcances de latoma de decisiones en e contexto universitario

Este taller fue realizado €l tres de junio del corriente afio, contando con la presencia

de los 12 participantes. En este taller se hizo énfasis en la importancia de la

autonomia en el proceso de implementacién de decisiones, capacidad para evaluar los

resultados y alcances de la toma de decisiones en e contexto educativo, destacando

técnicas de dramatizacion de situaciones de participacion partir de experiencias

individuales, debate abierto sobre la dramatizacion que permita optimizar la toma de

decisiones. Estuvo bagjo la responsabilidad la profesora Carolina Vaera quien es

especialistaen el drea. Las conclusiones que se expresaron fueron:

El objetivo fundamental del proceso de decisiones es ayudar a obtener los
mejores resultados, derivados de su utilidad, para planificar, gecutar y
controlar.

Es un medio eficaz para la solucién de conflictos, que generalmente se
presentan por causa de divergencias de opiniones, 1o cual es muy frecuente
en la administracion universitaria, y son de vital importancia, por cuanto
contribuyen a mantener la armonia y coherencia del grupo y, por ende, su
eficienciaen lainstitucion.

La decision debe partir de la definicion y andlisis del conflicto o problema,
para asi determinar las alternativas y posibles soluciones, con € fin de
seleccionar lamas viable paraluego convertirla en accion efectiva.

Las caracteristicas del conflicto o problema se podra establecer € nivel de

decision, delimitando en consecuencia d nivel de autoridad.
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Evaluacion integral del plan deformacion

Para la valoracion de la propuesta, se tomd en cuenta el testimonio
focalizado, que segin Briones (1998), es “una técnica sencilla que consiste en
solicitar a personas que han vivido determinadas experiencias las expresen
mediante un testimonio escrito” (p.78). El testimonio focalizado es una de las
formas que toma la llamada investigacion experiencial. Con relacion al ambito de
estudio directivos y administrativos las personas a las cuales se les solicita la
narracion de su experiencia en la participacion de la propuesta desarrollar aptitud
de adiestramiento sobre la optimizacion de la toma de decisiones mediante la
aplicacion de la gerencia participativa dirigida a persona directivo y

administrativo de laUnellez Tinaquillo, estructurado en trestalleres.

Tabla 20. Instrumento de Validacion

No

ASPECTOS A EVALUAR Sl NO

Considera usted util la aplicacion de los talleres derivados de la

propuesta aptitud de adiestramiento sobre la optimizacién de la

toma de decisiones mediante la aplicacion de la gerencia 12 00
participativa dirigida a persona directivo y administrativo de

laUnellez Tinaquillo

Considera usted que la tematica de los talleres ya g ecutados le
permitird optimizar la toma de decisiones mediante la
aplicacion de la gerencia participativa 12 00

Cree usted que la experiencia de participar en e plan fue 12 00
enriquecedora para su desempefio en €l area donde labora
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Tabla21 Resultados de la VValidacion

Sl NO
ITEM Frecuencia % Frecuencia %
1 12 100 - -
2 12 100 _ N
3 12 100

Interpretacion

e EI 100% de los directivos y administrativos participantes que laboran en la
Unellez nacleo Tinaquillo, consideran que la propuesta les brindo
herramientas Utiles que les permitieron conocer las limitaciones existentes
en e proceso de participacion y toma de decisiones entre compafieros de
trabgjo, brindandoles la posibilidad de sensibilizarse en integrarse como
grupo con metas comunes, capaces de reconocerse y visibilizarse.

e De igua forma, confirmaron que los talleres recibidos les brindo
herramientas para tener una participacion mas fluida entre directivos y
administrativos, por medio de las técnicas especificas dirigidas a megjorar la
toma de decisiones.

Es evidente entonces, que todo cambio que apunte a la mejora de la universidad,
busque fortalecer a la propia institucion organizacionalmente para que amplie su
capacidad de resolver con mayor autonomia sus problemas. Por €llo, estos nuevos
enfoques de adiestramiento sobre la optimizacion de la toma de decisiones mediante
la aplicacion de la gerencia participativa constituyen una conceptualizacion mas
amplia y pertinente en la busgueda de la gerencia educativa, que incluye la

preocupacion, fomentar el intercambio y la comunicacion de practicas entre colegas y
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desarrollar en los equipos directivos y docentes una vision critica de la propia

institucion, para detectar fortalezas y debilidades y pensar aternativas para el cambio.
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CUESTIONARIO
Estimado (a).

El siguiente instrumento es para reaizar un diagndstico sobre la gerencia
participativa para la optimizacion de la toma de decisiones en los docentes con
funciones administrativa que laboran en el Nucleo Tinaquillo delaUNELLEZ.

El mismo, es netamente con fines académicos dentro de la realizacion de un
Trabgjo de Grado, por lo cual se le garantiza absoluta confidencialidad en sus
respuestas y, en consecuencia, se agradece la mayor sinceridad y honestidad al
responder.

Los datos aportados por usted son confidenciales y solo seran utilizados para la
presente investigacion.

I nstrucciones:

Las preguntas tienen tres (3) alternativas de respuesta: S (Siempre), AV (Algunas
veces), N (Nunca). Marque con una equis (X), seglin su opcién de respuesta que

considere pertinente.

Por favor responda todas | as preguntas.

Gracias por su colaboracion
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NO

Enunciado del item

Alternativa derespuesta

Siempre

Algunas
veces

Nunca

¢La coordinacion del nicleo de la Unellez de
Tinaquillo, propone aternativas de gestion
innovadora en los problemas confrontados en
lainstitucion?

¢La coordinacion del nicleo de la Unellez de
Tinagquillo, reconoce los logros de los
miembros de lainstitucion?

¢Las acciones del personal docentes, son
orientadas por la coordinacién del nlcleo?

(Ante una situacion, la coordinacion del
nucleo de la Unellez de Tinaquillo, fija su
posicién en conjunto con los docentes?

¢La situacion conflictiva que se presentan en
la ingtitucion es resuelta acertadamente por la
coordinacion?

¢La coordinacion del nicleo de la Unellez de
Tinaguillo, propicia la unificacion de criterios
de trabgo para e logro de los objetivos
propuestos?

¢La coordinacion ddl nicleo de la Unellez de
Tinaguillo, propiciala union de esfuerzos para
facilitar €l logro de objetivos institucionales?

¢La coordinacion del nlcleo de la Unellez de
Tinaquillo, delega responsabilidades de
trabajo en € personal de lainstituciéon?

¢En la institucién, involucran a los docentes
en el proceso de toma de decisiones de forma
activa?

10

¢la ingtitucion permite que los docentes
asuman responsabilidad no solo participando
en la decision que se tome sino en los
resultados?

11

¢En la institucion, se planifican actividades
grupales para diagnosticar los problemas y
trazar proyectos, donde la toma de decisiones
es plural?

12

¢Existe consenso para redizar reuniones
constantes destinadas a diagnosticar la
realidad del plantel en relacion a problemas y
necesidades?
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13

¢Los docentes ofrecen ideas para solventar |os
problemas y necesidades de lainstitucion?

14

¢La toma de decisiones en la ingtitucion se
realiza en forma consensuada?

15

¢Los docentes comparten responsabilidades
sin presiones e imposiciones que puedan
limitar la autonomia y la toma de decisiones
compartidas?

16

Jdmpulsan la motivacion a logro en los
docentes para generar liderazgo en la
organizacién, involucrédndolos activamente en
la toma de decisiones importantes?

17

¢Cuando tomas una decision equivocada, te
esfuerza por aprender de tus errores?

18

¢Sientes interés en que las cosas sucedan sin
hacer nada paralograr |os resultados deseados

19

¢(Ante situaciones dificiles, analizas con sumo
cuidado los factores que podrian actuar en su
contra?

20

¢Telimitas a esperar que las cosas pasen para
decidir y actuar?
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ViceRectorado,de Infraestructura
Coordinacion Area De postgrado
M aestria en Gerencia Publica

Formulario para Evaluar € Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador:
Titulo:
I nstitucion:
Cargo:

NO

¢Cree usted quelas preguntas
elaboradas en € instrumento son
redactadas en for ma:

¢Cree usted que debe formular se

otras preguntas?

(Referente a que obser vacion)

Clara Confusa Tendenciosa

Sl

NO

Observacion.

Firmade evaluador

Fecha
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Formulario para Evaluar € Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador:
Titulo:
I nstitucion:
Cargo:

NO

¢Cree usted quelas preguntas
elaboradas en € instrumento son
redactadas en forma:

¢Cree usted que debe formular se

otras preguntas?

(Referente a que obser vacion)

Clara Confusa Tendenciosa

Sl

NO

Observacion.

Firmade evaluador

Fecha
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Formulario para Evaluar € Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador:
Titulo:
I nstitucion:
Cargo:

NO

¢Cree usted quelas preguntas
elaboradas en € instrumento son
redactadas en for ma:

¢Cree usted que debe formular se

otras preguntas?

(Referente a que obser vacion)

Clara Confusa Tendenciosa

Sl

NO

Observacion.

Firmade evaluador

Fecha
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