DEUS LIBERTAS CULTURA
e/ o

e\

,bc

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

= DIRECCION DE POSTGRADO

| MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA DE LA EDUCACION

do de
¥ Iy
)

A

PLAN DE ACCION GERENCIAL SUSTENTADO EN EL LIDERAZGO PARA
POTENCIAR LA PARTICIPACION DEL GERENTE DE AULA

Autor: Lcdo. Edgar Blanco
Tutora: Msc. Ana Mercedes Lopez

BARBULA, Junio, 2014.

de Cja
owad ieg,,

“5.

.
“npy a®

)

o



Q‘b
UNIVERSIDAD DE CARABOBO %
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION k5, :
DIRECCION DE POSTGRADO "(

1 i:: AESTRIA EN GERENCIA AVANZADA DE LA EDUCACION

ch s,

PLAN DE ACCION GERENCIAL SUSTENTADO EN EL LIDERAZGO PARA
POTENCIAR LA PARTICIPACION DEL GERENTE DE AULA

Autor: Lcdo. EDGAR BLANCO

Trabajo  Especial de  Grado
presentado ante la  Comision
Coordinadora del programa de
Gerencia Avanzada en Educacion,
Direccibon de Postgrado de la
Facultad de Ciencias de la Educacién
de la Universidad de Carabobo,
como requisito para Optar al grado
Académico de Magister en Gerencia
Avanzada en Educacion.

BARBULA, Junio, 2014.



de Cje
DEUS I.IE?EHWS Cl.ljlllﬂll c““ﬂd ey,

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

DIRECCION DE POSTGRADO W

"hlrﬂ@ﬂ ' MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA DE LA EDUCACION ®

=
@
-
<
"U

VEREDICTO

Nosotros miembros del jurado designado para la evaluacion del Trabajo Especial de
Grado titulado PLAN DE ACCION GERENCIAL SUSTENTADO EN EL
LIDERAZGO PARA POTENCIAR LA PARTICIPACION DEL GERENTE DE
AULA, presentado por el ciudadano Lic. Edgar Blanco, para optar al titulo de
MAGISTER EN GERENCIA AVANZADA DE LA EDUCACION, estimamos que el

mismo retne los requisitos para ser considerado como:

Nombre y apellido C.L Firma del Jurado

Barbula, junio de 2014.



AGRADECIMIENTO

Primeramente a Dios sobre todas las cosas, por ser mi apoyo en todo momento,
gracias a €l que fue y es mi roca y fortaleza, en bendecirme todos los dias de mi vida
amen.

A mi familia, por el apoyo y la confianza de creer en mi, daindome la fuerza
moral para cumplir con esta meta.

A la Prof. Ana LoOpez, por ser tan especial, su paciencia en cada una de las
orientaciones y ser mi guia en la maestria, nutriéndome con sus conocimientos y
experiencia, mostrando su gran vocacion y calidad de ser humano.

A mi amigo José, por todo su apoyo prestado en el cumplimiento de esta meta.

A la Universidad de Carabobo, por permitirme continuar mi desarrollo
profesional en una casa de estudio tan prestigiosa y de mucha historia.

A todas aquellas personas, que hicieron posible que hoy pueda lograr una meta
mas en mi vida, a todos mil gracias.

iv



DEDICATORIA

A Dios, principalmente por darme salud y fortaleza en cada camino que
emprendo siendo mi proteccion en todo momento.

A mis padres, por darme la vida y ser mi apoyo incondicional para lograr mis
suefios y metas.

A mi esposa YARITZA, por su amor que fue mi principal apoyo en cada
obstaculo que se me present6 y pude superarlo.

A la Universidad de Carabobo, por brindarme la oportunidad de crecer
profesionalmente en mi formacion como docente y ahora de magister.

Y atodas esas personas que de una u otra forma contribuyeron en mi carrera.

Edgar Blanco...!



INDICE GENERAL

p.p.
AGRADECIMIENTO . ... e e iv
DEDIC AT ORI A . .. %
INDICE GENERAL.......oouuiiiiit e, vi
INDICE DE TABLAS . ....oouiiti et vii
INDICE DE GRAFICOS......ouiiiiie e viii
RE SUMEN . .. e e, X
AB S T R A CT ... X
INTRODUCCION. .....ouiiii e, 1
CAPITULO I. EL PROBLEMA.
Planteamiento del Problema.............ooooiiiiiii i, 5
ODbjetivo General........c.viiiii i e e 11
ODbjetivos ESPeCifiCOS. . .uiitiit it e 11
JUSHEICACION . .o o 12
CAPITULO Il. MARCO TEORICO.
Antecedentes de 1a INVESHZACION. .......cceciieiiieiieiieeeee e 16
BaSES TEOTICAS. ..ccuvvviiiiieee ettt ettt e e e ettt e e e e e e e s et aa et e eeessssssaaaaaeeeeeeeas 20
Teoria que Sustentan la INVestigacion...........c.oouiviiiiiiiiiiiieie e ieeeeaens 32
Bases LegaleS.....c.uociiiiiiciieiiecieeeeeeee ettt e raeenaas 36
Operacionalizacion de las Variables............cooiviiiiiiiiiii e, 39
CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO.
Tipo de INVESHIZACION. ......veieiiieiiiieieeeieeeetee et e etee et esteeesebeeetree st e e e aeanneenan 40
Disefio de 1a INVEStIZACION. .......ccveeecuiieiiieeieecieeciee et siee e eee e e e ereesaneesenee s 40
PODIACION. ...ttt e e e e s e 41
A R8T 5 41
Técnica e Instrumento de Recoleccion de DatosS........vvvvvviivviiieviiiieeiiiiiiiiiieeeeee e 42
Procedimiento de INVestigacion............oouivuiiiiiiiiii i 43
Validacion del INStrumento. .....ouuuiiiiiit e 44
Confiabilidad del InStrumento. ..........coviiiiiiii e 44
CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
Analisis e Interpretacion de los Resultados.............coovviiiiiiiiiiiiiiiiiee, 47
CONCLUSIONES . . e, 59
RECOMEND A CIONES . ... 61
CAPITULO V. LA PROPUESTA ... ettt 63
REFE REN CIAS .o e 77
AN E X O S . o 81

Vi



INDICE DE CUADROS

Cuadro N° 1 Operacionalizacion de las Variables..............c.oooeviiiiiiiiii.. 39
Cuadro N° 2 Relacion del Coeficiente de la Confiabilidad.............................. 46
Cuadro N° 3 Plan de ACCION. ... ....oouiuiitiii i 48
Cuadro N° 4 Plan de Accion Gerencial Basado en Liderazgo........................... 51
Cuadro N° 5 Participacion Docente.............cooiiiiiiiiiiiiiii e 53
Cuadro N° 6 Participacion del Gerente de Aula............c.oooviiiiiiiiiiiiiiiin.. 56
Cuadro N° Factibilidad. ..o 57

vii



INDICE DE GRAFICOS

Grafico N° 1 Distribucion de Porcentajes ftem N 1,2,3,4. oo, 48
Gréafico N° 2 Distribucion de Porcentajes ftem N5, 6, 7,8 oo, 51
Gréafico N° 3 Distribucion de Porcentajes Ttem N®9, 10, 11..ovveeeeeeiaien.. 53
Grafico N° 4 Distribucion de Porcentajes ftem N° 10, 11, 12,13, 14, 15............ 55
Grafico N° 5 Distribucion de Porcentajes ftem NO 16, 17, 18- eeeeeeeeei, 57

viii



DEUS_LIBERTAS CULTUAR ol de Ciey,
7

<
UNIVERSIDAD DE CARABOBO S
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION E

DIRECCION DE POSTGRADO H <
Ty =S

| MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA DE LA EDUCACION ®

PLAN DE ACCION GERENCIAL SUSTENTADO EN EL LIDERAZGO PARA
POTENCIAR LA PARTICIPACION DEL GERENTE DE AULA

Autor: Lcdo. Edgar Blanco
Tutora: MSc. Ana Mercedes Lopez
Afio: Junio, 2014

RESUMEN

En la actualidad, es necesaria la adaptacion del proceso educativo a la sociedad del
momento y al devenir organizacional, manteniendo su premisa de alcanzar la calidad,
articulando nuevos paradigmas, teoria, y métodos, a fin de aprovechar en pleno la
formacion del individuo. Por ello, la gerencia educativa, busca modernizar las
estrategias de liderazgo para que estas influyan positivamente en el desempefio personal
y profesional de los docentes que hacen vida en las instituciones escolares, haciendo uso
del liderazgo para alcanzar el éxito organizacional y la excelencia individual,
fortaleciendo asi el desarrollo y la estructura dinamica de la organizacion. En funcion de
ellos, la presente investigacion centrd su interés en proponer un plan de accion gerencial
sustentado en el liderazgo para potenciar la participacion de los docentes de aula en la
Unidad Educativa “Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.
La investigacion se sustentd en los aportes de la Teorias del Liderazgo, la Teoria del
Clima Organizacional y la Teoria de las Relaciones Humanas. Se presentd
metodoldgicamente enmarcado en un proyecto factible, con disefio de campo a un nivel
descriptivo. La muestra estuvo conformada por dieciocho (18) directivos y docentes a
quienes se les aplico un cuestionario de 18 items con varias opciones de respuestas,
cuya confiabilidad fue calculada en 0,86. Los resultados del diagndstico evidenciaron
debilidades organizacionales relacionadas con el liderazgo ejercido en la institucion,
que afectan el correcto devenir de quienes hacen vida en la organizacion, a los procesos
de ensefianza y aprendizaje que alli ocurren y por ende, a la participacion del gerente
educativa en el aula, por lo que se hace viable la aplicacion de la propuesta de un plan
de accion gerencial sustentado en el liderazgo para potenciar la participacion de los
docentes de aula en la institucion.

Descriptores: Plan de Accion Gerencial, Liderazgo, Participacion en el Aula
Lineas de investigacion: Procesos Gerenciales.
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ABSTRACT

Nowadays, the adaptation of the educational process to the society of the time and
organizational evolution is required, maintaining its premise of achieving quality,
articulating new paradigms, theory, and methods in order to take advantage in the
formation of the individual. Therefore, educational management, seeks to modernize
leadership strategies to positively influence these personal and professional performance
of teachers that make life in the schools, using the leadership to achieve organizational
success and individual excellence, strengthening and development and the dynamic
structure of the organization. Based on them, the present investigation focused interest
in proposing a management action plan supported by the leadership to increase the
participation of teachers in the classroom "Eloy José Ortega Pérez" Tinaquillo
Township Education Unit, State Cojedes. The research is based on the contributions of
the Theories of Leadership, Organizational Climate Theory and the Theory of Human
Relations. Was presented in a framed methodologically feasible project design field
with a descriptive level. The sample consisted of eighteen (18) principals and teachers
who were administered a questionnaire of 18 items with multiple response options,
whose reliability was calculated at 0.86. Diagnostic results showed organizational
weaknesses related to the leadership of the institution that affect the future of those who
make correct life in the organization, the processes of teaching and learning that occur
there and therefore the involvement of educational manager classroom, so that
implementation of the proposed management action plan supported by the leadership to
increase the participation of classroom teachers in the institution becomes viable.

Descriptors: Action Plan Management, Leadership, Participation in the Classroom
Research areas: Process Management.



INTRODUCCION

El proceso educativo necesita adaptarse a la sociedad del momento y al
devenir de las organizaciones, manteniendo su premisa de alcanzar la calidad,
articulando nuevos paradigmas, teoria, y métodos, a fin de aprovechar en pleno la

formacion del individuo.

A través de la gerencia educativa, se ha buscado modernizar las estrategias de
liderazgo para que estas influyan positivamente en el desempeio personal y
profesional de los docentes que hacen vida en las instituciones escolares, haciendo
uso del trabajo en equipo, solucionando de manera eficaz los conflictos, y
procurando el cumplimiento de las metas institucionales. Con ello, se busca alcanzar
el ¢éxito organizacional y la excelencia individual, desarrollando ademas
competencias técnicas y sociales, que permita a los individuos desarrollar un
liderazgo positivo en la organizacion, fortaleciendo asi el desarrollo y la estructura

dindmica de la organizacion.

Para ello, el docente lider debe ser participe integral del cambio
organizacional, fomentar la cultura del cambio y la innovaciéon que requiere la
actualidad educativa, cientifica y tecnoldgica. Considerando esto, es importante que
la organizacion desplace su rigidez y se vuelva permeable a los cambios, en pro de
una mayor eficiencia y eficacia en las actividades a desarrollar en los planteles
educativos. Asi, es necesario que esos docentes lideres sean formados en
competencias y habilidades para sostener la eficiencia de las instituciones donde
hacen vida, asumiendo sus roles de guia, orientador, facilitador, investigador,
motivador, participativo y creador de oportunidades que contribuyan al proceso de
enseflanza y aprendizaje, considerando ademads, los cuatro ejes centrales de la

gerencia: la organizacion, la comunicacion, la toma de decisiones y la planificacion.



Por tanto, el docente lider debe desligarse de los viejos paradigmas que le
ubicaban como un mero transmisor y evaluador de conocimientos; la nueva docencia
exige responsabilizar en la misma medida al alumno y al docente, de incentiva y
motivar el aprendizaje, la indagacion, la investigacion, la reflexion y especialmente,
el andlisis de la experiencia educativa, para lo cual el profesional de la docencia debe

articular de manera positiva y proactiva, las aristas labor docente — contexto - alumno.

Considerando esto, urge una formacién gerencial integradora, que optimice la
flexibilidad y el desempefio laboral, considerando las innovaciones sociales y
tecnoldgicas que marcan la actualidad, al tiempo que se incrementa las habilidades,
destrezas y conocimientos necesarios para dar solucioén a los problemas que puedan

surgir dentro del constante cambio del dia a dia educativo.

Es asi como este tema se ha convertido en impulso de estudios en el area
educativa, en donde frecuentemente se observan ambientes que evidencian claras
deficiencias en el liderazgo gerencial entre el personal docente, el tren directivo, y los
coordinadores de area; especificamente en la Unidad Educativa “Eloy José¢ Ortega
Pérez” del estado Cojedes, se pueden visualizar problemas de direccion y

organizacion laboral, debido principalmente a un débil y equivocado liderazgo débil.

La presente investigacion, centra su interés en la unidad Educativa “Eloy José
Ortega Pérez”, del Municipio Tinaquillo, donde ha podido observarse con
regularidad, situaciones problematicas relacionadas con estas debilidades, afectando
el desempefio docente y administrativo de quienes laboran en la organizacién escolar,
y por ende, el correcto proceso de enseflanza y aprendizaje, lo cual se refleja

directamente en alumnado de la institucion.

Asumiendo lo anterior, surge la necesidad de proponer si el personal docente y
directivo, estdn involucrados en situaciones problematicas relacionadas con el

liderazgo educativo, lo que permitiria posteriormente Proponer un plan de accién



gerencial sustentado en el liderazgo para potenciar la participacion de los docentes de
aula en la Unidad Educativa “Eloy José¢ Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo,

Estado Cojedes.

Con esta finalidad, el presente trabajo de grado se ha dividido de la siguiente
manera. Primeramente, en el Capitulo I, se desarrolla el planteamiento de la situacion
problematica, el establecimiento de los objetivos del estudio, su justificacion y

delimitacion.

En el Capitulo II, se concibe el Marco Teorico, donde se ubica los
antecedentes de la investigacion, acompanados de las bases tedricas que sustenta los
hallazgos, las teorias que soportaran la investigacion y las bases legales que norman

lo evidenciado.

Posteriormente, en el Capitulo III, se aloja el Marco Metodologico, que
alberga el tipo y disefio de la investigacion, la poblacién y muestra a estudiar, la
técnica e instrumento para la recoleccion de la informacion, ademas de considerar la

confiabilidad y validez de dicho instrumento.

Seguidamente, se halla el Marco Administrativo, en donde se detalla el
presupuesto aplicable a todo el proceso investigativo, asi como también un
cronograma de actividades, mostrado a través de un Diagrama de Gantt, que permite

visualizar el desarrollo temporal de la elaboracion del presente estudio.

De igual forma se presenta el Capitulo IV, el cual estd constituido por la
Presentacion y el Analisis de los Resultados con sus respectivas tablas de frecuencias

y célculos estadisticos que se obtuvieron al aplicar el instrumento.



Finalmente se presenta el Capitulo V, el cual estd representado por la
Propuesta, el cual es el producto del trabajo de investigacion en donde se aportan

estrategias para solucionar la problematica tratada con anterioridad.

Es asi como también se expresa las Conclusiones y Recomendaciones asi

como los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente, a nivel mundial, la educacién se ha visto afectada por un
conjunto de variables internas y externas que exigen cambios significativos. La
cambiante y exigente sociedad de inicios del siglo XXI, ha llevado a las
organizaciones educativas a buscar mejorar su calidad a través de nuevos conceptos,
teorias y paradigmas validos, en pro de su reestructuracion funcional y de potenciar el
manejo novedoso del recurso humano. Esto se ha convertido en el reto de la nueva
gerencia, intentando modernizar sus estrategias de liderazgo para influir, de manera
positiva y mas extensa, en la participacion, el comportamiento y el desempefio de los
docentes a su cargo. Ello implica la necesidad de aprender cémo trabajar
efectivamente en equipos, intermediar eficazmente para lograr la solucion de
problemas, desarrollar una buena reputacion laboral, y manejar los resultados en pro
de los objetivos planteados, aspectos que constituyen los aspectos mas importantes

que un gerente debe manejar.

En consecuencia, el éxito organizacional es imposible sin que exista la
excelencia individual, especialmente en los puestos gerenciales, pues demandan mas
que competencias técnicas; implican un sofisticado tipo de destreza social, que lo
capacite para movilizar grupos de personas y lograr importantes objetivos a pesar de
los obstaculos: el Liderazgo. Ello permite unir a la gente en la obtencion de un
proposito significativo, a pesar de los inconvenientes y dificultades presentadas, y en
definitiva, mantiene a las organizaciones educativas libres de conflictos burocraticos
y luchas de poder, entre otras situaciones perturbadoras.

Aunado a esto, Herrera (2005), comenta que la acumulacion de conocimientos

y experiencias en la administracion puede verse enriquecida por la contribucion de



tres nuevas fuentes: el desarrollo organizacional, la administracion para el desarrollo
y los enfoques sistematicos, elementos que revolucionan la estructura dindmica y

desarrollo del andlisis de problemas educativos.

Sin embargo, a pesar de la aparicion de todos estos aportes teodricos y los
avances en el campo de la administracion educativa a nivel mundial, en el caso
venezolano, Cano, (2009), considera que la administracién educativa, como campo
especifico de la administracion de sistemas, tiene como finalidad el estudio referido a
la investigacion, disefio, planificaciéon y comunicacién del mensaje educativo. La
comunicacion de las decisiones se presentan a través de diferentes canales: Desde el
Estado y en un marco politico ideoldgico, se comunican las politicas educativas
expresadas en normas legales; desde los organismos de administracion del sistema
educativo se comunican las decisiones vinculadas a la normativa que regira el

funcionamiento de las organizaciones escolares.

Adicionalmente, Linares (2008), indica que el administrador de la educacion
de nuestros dias debe ser agente y participe medular del cambio, de acuerdo con las
contingencias contemporaneas, de esta manera, los centros educativos requieren de
un estilo de direccion que fomente una cultura de cambio e innovacidon para poder
aspirar a la flexibilidad y dinamicidad que requiere la época. La administracion de la
educacidn en este nuevo siglo debe orientarse hacia la facilitacion de un curriculo que
permita adaptar la educacion en forma sistematica a los avances cientificos y

tecnologicos.

Es asi como la problematica surge, debido a una estructura organizativa rigida,
poco permeable a los cambios y con un alto grado de descoordinacion, que lejos de
traer beneficios, imposibilita el logro de una mayor eficacia y eficiencia en las

actividades a desarrollar en los planteles educativos.



Desde una perspectiva mas institucional, Herrera (2008), plantea que: "la
gerencia educativa estd en manos de personas no calificadas ni preparadas
profesionalmente para administrar la direccion de las escuelas basicas" (p. 19). Se
observa asi, una situacioén por demas perjudicial en donde los gerentes educativos son
los encargados de velar que la inversion que se haga en educacion de un pais, obtenga

los objetivos y alcance las metas propuestas.

De acuerdo a los expresado por Linares, (2008), se observa entonces que los
paradigmas de la educacion fueron cambiando a través de los tiempos, es asi como en
estos tiempo la educacion tuvo la funciéon de administrar y organizar la vida de la
sociedad y del Estado, todo ello responde a la necesidad de administrar los bienes del
Estado y preparar recursos humanos formados en competencias y habilidades para

sostener la produccion y la economia de la sociedad.

Asi, en las instituciones educativas se ha puesto en practica una serie de
estrategias que conducen al funcionamiento de las escuelas como una empresa, cuyo
fin es de centrar sus ganancias en funcion de la produccion de conocimientos; es por
ello que se debe poner en marcha la utilizacion de los cuatro ejes centrales de la
gerencia como son: Organizacion, Comunicacion, Toma de Decisiones y
Planificacion; siendo esta ultima una de las mas importantes, ya que permite definir
los objetivos o metas de la organizacion empresarial, estableciendo una estrategia
general para alcanzar esas metas y desarrollar una jerarquia completa de planes para

integrar y coordinar actividades.

Es por esto que como indica Ortiz (2008), el liderazgo en las instituciones
educativas es de suma importancia, pues el docente juega un papel importante, al ser
el agente transformador de esta sociedad, por una sociedad mas justa, mas humana,
mas creativa; de alli que se requiere que sea: un guia, orientador, facilitador,
investigador, motivador, participativo y creador de oportunidades que contribuyan al

proceso de ensefianza y aprendizaje, fomentando la utilizacion de técnicas y



estrategias de enseflanza que estimulan las actividades académicas en base a las

necesidades e inquietudes del estudiante. (p. 17).

Por lo tanto, se debe tener bien claro que la funcién del docente lejos de
transmitir conocimientos, dar instrucciones, evaluar los contenidos; es el responsable
de incentivar y motivar a sus estudiantes a aprender, a indagar, investigar, reflexionar
y ante todo analizar cada experiencia de aprendizaje. Sin embargo, esto solo se podria
lograr en la medida que los profesionales de la docencia hagan un buen uso de la triada
profesor — ambiente — alumno, y comprenda que su quehacer no es una profesion, sino

una mision. Al respecto, Latroph (citado en Mora, 2006), opina que:

Un gerente debe tener la capacidad de estar enterado de todo, conocer el area
de trabajo, tener metas claras, mantener la politica de puertas abiertas y
contagiar a sus subordinados con su vision para que estos se adhieran a ella con
entusiasmo (p. 8).

En consonancia con esto, se puede afirmar que los gerentes educativos no dan
suficiente importancia a la gran responsabilidad que tienen en sus manos, como es la
de lideres en sus centros de trabajo, es por ello, que ademas de hacer muy poco para
inducir al personal, la percepcion que se tiene del liderazgo que ellos detentan, es de

bajo nivel.

De lo anterior se interpreta que gerenciar no es tarea facil; que la funcion de
dirigir una institucion educativa representa un gran compromiso desde la perspectiva
profesional. Asimismo, se evidencia la falta de percepcion en relacion con su rol de
lideres por lo que se infiere deficiencia en la toma de decisiones, en el apoyo y el

estimulo que debe poseer un gerente lider para conseguir las metas organizacionales.

Tomando en cuenta lo anterior se hace necesaria una formacion profesional
gerencial exigente, que integre verdaderamente estos componentes para lograr la

necesaria flexibilidad laboral que promueva el desempefio alternativo de varias



ocupaciones, como tendencia actual en el mundo del trabajo, con estandartes de
calificacion en aumento, el cambio més frecuente de lugar de trabajo, uso acelerado de
las tecnologias de la informaciéon que exigen una mayor abstraccion, manejo de
instrumentos, técnicas, maquinarias mas complejas, demanda recursos laborales
humanos multihabiles, polivalentes, con un perfil amplio de competencias para

contribuir a un mejor desempefio de sus funciones.

Estas exigencias implican el incremento y la mejora de conocimientos,
habilidades y destrezas de los recursos humanos donde se requiere de un hombre
capaz de dar Optimas soluciones a los problemas que se presentan en diversas esferas
de actuacion como pueden ser: en dreas tecnoldgicas, de servicio, y también en

nuevas modalidades de ejecucion del trabajo, todas en constante cambio.

Por tal razon, ahora es relevante comprender los desempefios o realizaciones
de una persona a través de todos los elementos que participan en la misma, siendo la
tendencia en estos momentos de analizar lo que el sujeto realmente hace, elevandose
la importancia de conocer las estrategias que utiliza cuando trata o logra solucionar
un problema, las operaciones que realiza cuando lee un texto, el conocimiento que
utiliza para desempefarse en una situacion particular, poniendo en evidencia la

necesidad de atender el contexto en que se realiza la actividad.

En la actualidad, la competencia es inseparable de la situacion particular como
se expresa; es competente para tareas o tipos de tareas y ésta puede tener distintas
expresiones y cambios en dependencia a la capacidad de utilizar teorias,
instrumentos, técnicas y tecnologias o en otras palabras la cultura que poseemos de

forma adecuada.

En consideracion a lo anteriormente expuesto, se observa como un ambiente
que evidencia deficiencias en el liderazgo gerencial entre el personal docente

directivos, coordinadores y de aula, este fendmeno se hace presente en diversas



instituciones educativas del estado Cojedes. En ellas se observa problemas de
direccion y organizacion laboral, debido principalmente a un liderazgo débil y
erroneamente ejercido. Especificamente, la Unidad Educativa “Eloy José Ortega
Pérez”, del Municipio Tinaquillo del mencionado estado, no escapa a esta realidad, al
tratarse de una organizaciéon compleja, compuesta por multiples actores que hacen
vida en los diferentes niveles de la instituciéon, y cuya labor es invaluable y
considerada como primordial para el correcto devenir de los procesos relacionados

con la ensefnanza y el aprendizaje, desde la perspectiva de la gerencia educativa.

En este sentido, dentro de la institucion ha podido observarse en reiteradas
oportunidades, situaciones problematicas relacionadas con aspectos gerenciales,
como consecuencia de debilidades en el liderazgo de la organizacion escolar, que
afectan el correcto desempeio de todos los actores organizacionales y la evolucion
del proceso educativo, afectando de manera directa al alumnado que asiste a la

institucion.

Adicional a esto, se han presentado dificultades a nivel administrativo, por
cuanto la comunicacion entre los diversos niveles de mando falla constantemente,
especialmente desde la direccion de la organizacion, trayendo como consecuencia
retardos en la consignacion de documentos, incumplimiento de directivas emanadas
de la zona educativa y municipio escolar, errores en el establecimiento de
responsabilidades a nivel docente, directivo y administrativo, generando asi un
ambiente laboral poco consono con el deber ser de una institucion educativa. Esto
influye de manera negativa en el desempefio de la labor docente, ya que el directivo
de manera consciente, inhibe su capacidad de liderar y afecta su praxis en el aula,

perjudicando al estudiantado que se encuentra a su cargo.

Teniendo como perspectiva esta situacion, surge la necesidad de estudiar si

este grupo de docentes, personal directivo, y quienes laboran en la institucion
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educativa, presencian situaciones relacionadas al ambito del liderazgo de los gerentes
educativos, permitiendo plantearse las siguientes interrogantes:

(Es necesario un plan de accion gerencial sustentado en liderazgo a fin de
potenciar la participacion del gerente del aula?

(Cudl es la factibilidad de un plan de accion sustentado en la gerencia, el
liderazgo y la participacion de los docentes de aula de la Unidad Educativa “Eloy
José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes?

(Cual plan de accion se puede disefar sustentado en la gerencia, el liderazgo y
la participacion de los docentes de aula de la Unidad Educativa “Eloy José Ortega

Pérez” del Municipio Tinaquillo Estado Cojedes?

Objetivo General

Proponer un plan de accion gerencial sustentado en el liderazgo para potenciar
la participacion de los docentes de aula en la Unidad Educativa “Eloy José Ortega

Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.

Objetivos Especificos

e Diagnosticar la necesidad de un plan de accion gerencial basado en el liderazgo
para la participacion de los gerentes de aula en la U.E. “Eloy José Ortega Pérez”.

e Explicar la importancia de la participacion del gerente de aula en la institucion
educativa.

e Determinar la factibilidad de un Plan de Accidon que propicie cambios en la
participacion de los gerentes de aula de la Unidad Educativa “Eloy José Ortega
Pérez”.

e Disefiar un plan de accion gerencial sustentado en el liderazgo para potenciar la
participacion de los docentes de aula en la Unidad Educativa “Eloy José Ortega

Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.
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Justificacion

En el Subsistema de Educacion Bésica Venezolana, no se puede subsistir al
margen de las grandes transformaciones y expectativas que en todo momento se
presentan en el campo de la administracion. Se hace necesario introducir
innovaciones en el proceso administrativo con la finalidad de lograr las metas de una

empresa con tan alto capital y cuyo producto debe ser un hombre mejor.

Para que las organizaciones educativas puedan ser bien manejadas, deben
contar con un recurso humano de Optima preparacion, adecuado para ocupar los

puestos directrices en los distintos niveles.

Si se quiere que el gerente de aula, comprendiendo con este término todos los
lugares donde el alumno aprende en forma organizada, alcance los objetivos que la
sociedad le han senalado, es necesario que el sistema educativo cuente con los
servicios de apoyo y control, con personal suficientemente capacitado para cumplir su
labor. Esa es la razén por la cual quienes coordinan y dirigen actividades dentro del
centro docente, es decir los gerentes educativos deben estar al tanto de las

innovaciones que en el campo gerencial se producen frecuentemente.

Conseguir estas exigencias requiere de innovaciones no solo en el orden
material de los centros educativos, sino en la aplicacion de estilos de direccion y el
comportamiento profesional de los docentes que ocupen cargos directivos que
apunten a un mejoramiento efectivo de su desempefio profesional para enfrentar el

reto por la calidad de la educacion.

En tal caso, es el personal directivo a quien le compete tomar decisiones que
permitan orientar las acciones hacia el logro de las metas organizacionales. Por lo
general, en educacion, muchos de los problemas son resueltos por las decisiones

tomadas sobre la base de experiencias pasadas, en algunos casos pueda que sean
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convenientes pero en otras situaciones no, ya que de lo contrario tales decisiones

generarian incertidumbre en el ambiente educativo.

Es por esto que, segin Freeman y Gilbert (citados por Delgado, 2008), "la
toma de decisiones es una parte importante de la labor de todo gerente y la senalan
como el proceso de identificar y seleccionar un curso de accidon para resolver
problemas". Asi, no tendré efecto alguno la decision sin base en la autoridad, sin este
elemento nadie la convertira en una accion efectiva. De igual manera expresa, que
todas las decisiones administrativas estan influidas por la autoridad, generalmente se
toman de acuerdo con directivas y politicas dentro de los principios y normas que

rigen la organizacion.

En funcion de lo antes expuesto, surge la razon del presente estudio, ya que la
gerencia competitiva va a permitir que los centros educativos se conviertan en
planteles de calidad y excelencia educativa, donde el personal directivo a través de
los diferentes conocimientos que pudieran adquiera durante la aplicacion de la
propuesta puedan mejorar sus habilidades gerenciales, asi como la toma de
decisiones, aspectos algidos que se encuentran dentro del proceso de direccion del
plantel, que de ser inadecuada, puede crear conflictos en el ambito administrativo y

andragogico.

En este orden de ideas, entre las funciones del docente se encuentra la de
orientar y guiar la conducta de los educandos, minimizando aquellas que son
agresivas o disruptivas, por lo que el constructo de los maestros deben estar dirigidos
desde la teoria hacia la practica, que les permita diagnosticar, disefiar, aplicar y
evaluar para hacer los correctivos necesarios sobre las estrategias y actividades que
ayuden a canalizar esas conductas. Incluso, el docente como gerente de aula requiere
de accionar mecanismos de prevencion con la finalidad de evitar el aumento de la

agresividad.
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En consecuencia, surge la necesidad de disefiar un plan de accién gerencial
donde el liderazgo y la participacion de los docentes de aula conlleven a una
intervencion de las conductas agresivos y/o disruptivas entre los estudiantes, por lo
tanto, se considera importante resaltar dos (2) aspectos: (a) el plan de accion gerencial
que aporte soluciones viables y factibles a la problematica planteada y, (b) las
conductas agresivas por ser ¢éste la base fundamental de la problematica en estudio.
De tal forma, este plan gerencial aporta nuevas estrategias que pueden ser utilizadas
para la elaboracion de un manual; desarrollar talleres, foros, entre otros, asimismo
permitird ampliar su campo de accion hacia una educacion significativa, por cuanto es
trabajo debe desarrollarse desde la teoria y hacia la préctica, el cual generara como

beneficio una mejor calidad educativa.

Mientras que, en lo social, se contempla que la comunidad obtendra entre sus
conciudadanos a un individuo comprometido con su familia-escuela-sociedad y lo
mas importante consigo mismo, a la vez que genera un constructo, que proporciona a
cada uno de los involucrados conocimientos sobre los individuos que presentan
conductas agresiva y/o disruptivas y la importancia de como generar soluciones que
permitan una incorporacion a las actividades sociales de este grupo de individuos.
También se justifica desde lo pedagogico, al considerar que los docentes como
gerentes de aula tendran mayores posibilidades de ser artifices de la transformacion
educativa y asi podran potenciar sus habilidades a través de una participacion directa,
democréatica activa en cada actividad que se planifique hacia la atencion asertiva y

acertada a los escolares con conductas agresivas y/o disruptivas.

De igual manera, en el campo cientifico, servird de precedente para nuevas
investigaciones sobre el tema relacionado con el mismo, es decir, otras
investigaciones que se interesen en el tema, podran obtener informacion significativa
que serad de apoyo a sus trabajos, y por ende la tematica podra ser ampliada y llevada

a un nivel investigativo mas elevado.
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Asi mismo, el aspecto personal facilita el conocimiento de las competencias
y/o habilidades técnicas que involucra el conocimiento y experticia en determinados
procesos, técnicas o herramientas propias del cargo o area especifica que ocupa la
gerencia educativa, asi como las destrezas humanas que definen la capacidad de
interactuar efectivamente con los individuos que presentan conductas agresiva y/o
disruptivas, asi como también de la interrelacion entre directores, familia y
comunidad, y las conceptuales relacionada con la formulacién de ideas, teorias
entender relaciones abstractas, desarrollar nuevos conceptos, resolver problemas en

forma creativa, entre otras.

Finalmente, el presente trabajo constituird un valioso insumo a la linea de
investigacion Procesos Gerenciales, adscrita al programa de Maestria en Gerencia
avanzada en Educacion, aportando asi nuevos elementos y actualizaciones
investigativas que permitan evolucionar el estudio de elementos que mejoren las

habilidades gerenciales articuladas con la docencia efectiva.

Enmarcado en ello, se puede indicar que existe la posibilidad de que estos
trabajos de investigacion se traduzcan en beneficios tanto para las instituciones
educativas ya que implementando estos planes de acciones de pueden corregir errores
que ocurrian anteriormente y lograr que las instituciones educativas permanezcan en
un clima laboral acorde y que a la vez proporcione a cada uno de los actores
educativos la posibilidad de ser mejores en cumplimiento de las labores, de igual
manera como futuros gerentes educativas nos proporciona un aprendizaje que a la vez
debera ser utilizado en cada una de las situaciones que se nos presenten en un futuro

cercano.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El Manual de Trabajo de Grado de Especializacion y Maestria y Tesis
Doctorales de la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (UPEL, 2008),
sefiala que: “... éste consiste en una revision bibliogréfica de trabajos realizados con
la finalidad de obtener datos de tipo documentales de investigaciones, tanto
nacionales como internacionales que estan relacionados con la tematica en estudio,

teorias que sustenten el tema a estudiar, aspectos legales, entre otros...” (p.34).

Antecedentes

En el presente capitulo se presentan las referencias documentales que
sustentan la tematica en estudio, tales como los antecedentes que tienen relacion con
la investigacion, las bases teoricas, entre otros. Al respecto, Arias (2006), sefiala que:
“Los antecedentes se refiere a los estudios previos... relacionados con el problema
plateado...” (p. 106). Por tal motivo, y con la finalidad de identificar aportes de
estudios anteriores que pudieran relacionarse con el presente estudio, se revisaron

algunas investigaciones, que se presentan a continuacion.

Dentro de este contexto, Dominguez, (2008), en su trabajo titulado: Disefio de
un plan accion estratégico para el desarrollo de competencias gerenciales del
egresado de la UPEL-Valencia, que ejerce cargos directivos en la I y II Etapa de
Educacion Basica de los planteles ubicados en el Municipio Naguanagua del estado
Carabobo para optimizar su desempefio administrativo, buscd proponer el diseno de
un Plan Estratégico para el Desarrollo de Competencias Gerenciales del egresado de
la UPEL-Carabobo que cumple cargos directivos en la I y II Etapa de Educacion
Basica de los planteles ubicados en el Municipio Naguanagua del Estado Carabobo

para la optimizacion de su desempefio administrativo.



El estudio se ubica en la modalidad de proyecto factible apoyado en una
investigacion de campo de caracter descriptivo y documental. La poblacion estuvo
conformada por doce (12) directivos y ciento sesenta y cuatro (164) docentes,
tomandose como muestra la totalidad de los directivos y el veinticinco (25%) de los
docentes representados por cuarenta y un (41) sujetos. De los resultados de
diagnodstico obtenidos del instrumento de directivos se observd que estan en
consonancia con el deber ser en el ejercicio de sus competencias gerenciales y
desempefio administrativo. Con respecto al instrumento dirigido a los docentes, se
pudo evidenciar una tendencia que favorece medianamente las competencias y el

desempefio.

La investigacion anteriormente sefialada, tiene relacion con el presente
estudio, por cuanto existen grandes carencias y dificultades dentro del ambito
gerencial educativo, que exigen la aplicacion y ejecucion de nuevos mecanismos
basados en innovaciones presentes y futuras en el medio educativo, los cuales estaran
destinados a propiciar adecuadas competencias por parte del personal directivo, en la
busqueda de medidas significantes, que unifiquen criterios y donde cada miembro de
la organizacion se sienta coparticipe en asumir responsabilidades consigo mismo y
con los demas, para crear un clima organizacional favorable donde se establezca una

comunicacion eficaz y productiva.

Asimismo, Silva (2006), realizd una investigacion denominada “Liderazgo
Directivo y su Influencia en el Clima Organizacional en la Escuela Bésica Nacional
“Coaheri” Manrique - Cojedes", cuyo objetivo fue determinar la influencia del tipo de

liderazgo en el clima organizacional de la mencionada institucion".

Desde el punto de vista metodologico, se enmarcé dentro de la investigacion
de campo, utilizando un disefo descriptivo y correlacional. La muestra del estudio
estuvo conformada por 14 docentes; Para la recoleccion de la informacién se

estructur6 un cuestionario contentivo de 26 items con 4 opciones de respuesta,
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siguiendo una escala tipo Likert. Su validacion se hizo a través del juicio de expertos,
y la confiabilidad se determiné a través del coeficiente de correlacion de Pearson, la

cual fue de 0,97.

Los datos obtenidos fueron computarizados mediante el analisis porcentual,
de los se derivaron cuadros, tablas y graficos estadisticos. El estudio se hizo a través
del analisis descriptivo, obteniéndose como resultado la falta de un liderazgo efectivo
que permita la participacion activa del personal en general para el logro de sus
objetivos, ya que esto incide en la labor pedagdgica de los docentes. En cuanto al
clima organizacional, se hace necesario que el directivo reconozca que los viejos
modelos de liderazgo no son los mas efectivos para dirigir una institucion educativa.
Por ello, se propone redireccionar y redimensionar la actividad del director desde la
perspectiva del desarrollo organizacional, de manera que su capacidad laboral no se
convierta en un problema adicional del sistema educativo, sino en la convergencia de
potencialidades humanas que procuren la solucion de los problemas que hoy sacuden

a la educacion.

Se observa la concordancia del presente estudio con la investigacion en curso,
por cuanto se analiza la influencia del directivo y su estilo gerencial en la convivencia

dentro de la institucion, y por ende en su clima organizacional educativo.

Por su parte, Salazar (2004), en su trabajo titulado Plan de Accion orientado al
Fortalecimiento del Clima Organizacional en los Preescolares del Sector N° 3,
Municipio Guaicaipuro, Estado Miranda, propone un Plan de Accién orientado al
fortalecimiento del clima organizacional en los Preescolares del Sector N° 3,
Municipio Guaicaipuro, Estado Miranda, establecidé como marco metodoldgico la
investigacion desde el marco de un Proyecto Factible, de Campo y de carécter

Descriptivo.
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Este estudio arroj6 como conclusion la existencia de necesidades y
debilidades en las acciones de direccion, en virtud de lo cual se procedi6 al disefio de
la Propuesta, con la cual se pretende fortalecer el Clima Organizacional en las
diferentes instituciones que conformaron la muestra del estudio, que estuvo
comprendida por los docentes y personal que labora en dicha institucion educativa.
De esta forma, se observa una relacion directa con el presente estudio, por cuanto se
comparte el proceso de elaboracion de una propuesta que fortalezca el ambiente de

trabajo dentro de una institucion escolar.

Adicionalmente, Rivera (2003), en su trabajo titulado Cultura Organizacional:
nueva tendencia de la gerencia de recursos hacia la competitividad, tuvo como
objetivo principal, el estudio de la cultura organizacional como ventaja competitiva
en un contexto social de las organizaciones venezolanas. Ademads, de analizar el
cambio organizacional como piedra angular del mejoramiento continuo de las
organizaciones, también consider6 relevante estudiar la importancia de la gestion de
recursos humanos en el avance de la tecnologia. Causa esta que lleva a las

organizaciones a cambiar su cultura.

La metodologia utilizada en la elaboracién del trabajo se basé en una
Investigacion Documental, la cual fue sustentada por las recomendaciones del
Manual de la UPEL. Como conclusion sefala que se considera la comunicacion como
un elemento clave para el cambio de cultura y la creacion y fortalecimiento de los
valores culturales necesarios para apoyar la estrategia organizacional, y enfrentar a un

proceso de globalizacion y competitividad.
En este sentido, se destaca la importancia de la comunicaciéon en la cultura

organizacional para el mejoramiento de los valores estratégicos de cualquier

institucion educativa, convirtiéndose asi en un aporte valioso para este proyecto.
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Bases Tedricas

Una vez definido el planteamiento del problema y precisado sus objetivos
generales y especificos que determinan los fines de la investigacion, es necesario,
establecer los aspectos teoricos que sustentan el estudio. En consecuencia, dentro del
Marco Tedrico se muestran los antecedentes relacionados con la investigacion y las

bases de las diversas teorias, asi como las bases legales.

Plan de Accidén

Los planes de accion son instrumentos gerenciales de programacion y control
de la ejecucion anual de los proyectos y actividades que deben llevar a cabo las
dependencias para dar cumplimiento a las estrategias y proyectos establecidos en el
Plan Estratégico.

En general, los planes se estructuran principalmente mediante proyectos de
inversion, sin embargo, un plan debe contener también, el desarrollo de las tareas
especificas. En efecto, este tipo de planes prioriza las iniciativas mas importantes
para cumplir con objetivos y metas propuestas. Un plan de accion se constituye como
una guia que brinda un marco o estructura cuando debe desarrollarse cualquier

proyecto.

Para Urquiola, (2009), dichos planes, en lineas generales, colocan en un
espacio definido de tiempo y responsabilidad, las tareas especificas para contribuir a
alcanzar objetivos superiores. Todos los planes de accion presentan su estructura de
modo "personalizado" para cada proyecto, es decir, dependiente de los objetivos y los
recursos, cada administrador presenta su plan de accidon adecuado a sus necesidades y
metas. (p. 215).

De igual forma considera este autor, que el plan de accidon propone una forma
de alcanzar los objetivos estratégicos que ya fueron establecidos con anterioridad.

Supone el paso previo a la ejecucion efectiva de una idea o propuesta.
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Dentro de toda organizacion escolar, un plan de accion debe involucrar a los
distintos niveles, oficinas y coordinaciones. Alli se establece quienes son los
responsables encargados del cumplimiento de las actividades en tiempo y forma. Por
lo general, también incluye algin método de seguimiento y control, para que pueda
analizarse si las acciones sigue el camino correcto. Asi, en cualquier institucion que
quiera alcanzar resultados concretos, se hace necesario no s6lo organizar unos planes
de accion generales sino también otros muchos mas especificos que se establezcan

por departamentos y/o coordinaciones.

De esta forma, el plan de accidon propone una forma de alcanzar los objetivos
estratégicos ya establecidos con anterioridad; supone el paso previo a la ejecucion

efectiva de una idea o propuesta.

En concreto se puede determinar que todo plan de accion debe conformarse
por los siguientes apartados, de cara a lograr alcanzar los objetivos o fines
establecidos: estrategias a seguir, los programas que se pueden emplear, las acciones
inmediatas que se pueden llevar a cabo, los recursos necesarios para cometer las
mismas, la fecha de inicio y finalizacién de aquellas y también quién se encargara de

ejercer como responsable.

Estos planes no s6lo deben incluir qué cosas quieren hacerse y como; también
deben considerar las posibles restricciones, las consecuencias de las acciones y las
futuras revisiones que puedan ser necesarias. De esta forma, un plan de accioén
facilita un mayor conocimiento de las actividades a realizarse para el desempefio de
una labor dentro de la organizacion. Si se habla especificamente del liderazgo como
elemento principal de dicho plan, debe entonces considerarse la perspectiva

emocional y la comunicacion eficaz entre quienes laboran en la institucion.

Por tanto, la reflexion y el descubrimiento deben hacerse presentes para

concienciar a la organizacion sobre los aspectos intervinientes, en su desempefio
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gerencial.  Asi, la capacidad de crear cambios y ajustarse a los cambios
institucionales apertura todos los procesos de aprendizaje liderados por los gerentes

de aula.

De tal forma que un plan de accidon gerencial debe incluir dentro de si, un plan
estratégico y de desarrollo de competencias gerenciales que permitan delegar
actividades de apoyo y direccion del recurso humano, para que exista un mejor

balance entre el personal que labora en la institucion, el estudiantado y la comunidad.

Estilos Gerenciales

Los estilos gerenciales o estilos de direccion no son elegibles o al gusto de
cada persona, ya que corresponden a la naturaleza del caracter y del temperamento de

las personas.

Un gerente no puede optar entre ser autocratico o democratico, no es materia
sujeta a decision si actua de una forma mas participativa o menos participativa, sélo
puede actuar de una forma, conforme a sus valores, experiencia y forma de ser, por

supuesto no en forma absoluta, sino dentro de un rango de matices.

Segun Urquiola (2009), indica que se puede definir estilo de gerencia como la
forma en que una persona se relaciona con sus subordinados al interior de una

organizacion.

Estos estilos gerenciales son:
Autocratico: En el estilo autocratico el gerente se reserva las siguientes funciones:
selecciona las alternativas posibles de accion; evalua las diferentes alternativas;

decide cudl alternativa se llevara a cabo; hace encargos a sus subordinados (define

funciones y tareas); controla la accién (compara lo real con lo presupuestado).
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Esto significa que seleccionard personal, que haga las cosas tal y como ¢l se

las define.

Consultivo: En el estilo consultivo la primera funcion es definir los objetivos y las
metas (o los problemas), la realiza el gerente conjuntamente con sus subordinados,
haciéndolos participar con sus propias ideas, también realiza las siguientes funciones:

seleccionar las alternativas, evaluarlas, elegir la mejor, hacer la ejecucion y controlar.

Deliberativo: En el estilo deliberativo, el gerente comparte y hace participativa las
dos primeras funciones, esto es: definir los objetivos y metas, y seleccionar las

posibles alternativas de accion a seguir.

La evaluacion de las alternativas, la seleccion de la alternativa optima, la

asignacion de tareas y el control sigue haciéndolo ¢l personalmente.

Resolutivo: En el estilo resolutivo, se amplia un poco mas la plataforma participativa,
viéndose en conjunto la definicion de metas y objetivos, la seleccion de las posibles
alternativas de accion y la evaluacion de las mismas, pero el gerente se reserva para

si, la decision de elegir la alternativa mejor, realiza la ejecucion y controla la accion.

Democratico: En el estilo democratico hay una accion participativa de los
subordinados en la mayoria de las funciones. En conjunto se definen metas y
objetivos, se seleccionan las alternativas posibles, se evalian las mismas y se decide

conjuntamente cual es la alternativa mejor a seguir.

Participativo: En el estilo participativo propiamente tal, el gerente solamente se
reserva el control, partiendo del principio, que el control estd en funcion de la
responsabilidad y por lo tanto no es delegable, asi que en este estilo se resuelve en
conjunto. La definicion de objetivos, la seleccion de alternativas de accion posibles,

la evaluacion de ellas, la eleccion de la alternativa 6ptima y la asignacion de tareas.
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Colegiado: El estilo colegiado es donde las funciones se ejercen en conjunto,
incluyendo el control, sin embargo este estilo de gerencia solamente es aplicable a
algunos tipos de organizaciones, estructuras muy especiales, por ejemplo: una
sociedad de profesionales donde cada uno aporta desde su especialidad y disciplina y

nadie es jefe de nadie.

Un equipo altamente creativo que se junta para generar ideas y situaciones
radicalmente nuevas, donde una cierta dosis de caos, ayuda a la generacién de
situaciones desconocidas.

Un gerente de acuerdo a su caracter y personalidad, a sus experiencias y
valores, se siente mas comodo dentro de uno de estos estilos, teniendo la flexibilidad
suficiente como para moverse al estilo anterior o al siguiente si las circunstancias asi

lo aconsejan o lo permiten.

El estilo de gerencia estd también muy ligado con la capacidad de delegacion
de autoridad, muchas personas tienen un estilo de tipo autocratico, porque son
incapaces de delegar en otros, sus propia autoridad; ya sea por el fracaso o porque

sienten disminuida su propia posicion dentro de la organizacion.

Hay personas que basan su control principalmente en el concepto de
vigilancia, su método es control visual, por observacion detectan las desviaciones y
ejercen las correcciones sobre la marcha, sin embargo esta forma de control es
efectiva, mientras la persona estd presente, pero es obvio que nadie puede estar
presente en todo momento, en todas las instancias de una organizacion, por lo que el

método no es el mas conveniente para un gerente.

La Comunicacion
Las personas viven en un medio social en el cual la comunicacion es un
instrumento esencial para poder convivir. Es la més basica de todas las necesidades,

después de la supervivencia fisica, incluso la de alimentarse.
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Sin embargo, los tiempos han ido cambiando y siguen en constante evolucion;
es por ello, que en la actualidad se pueden precisar dos concepciones: una amplia 6
genérica y otra restringida o particular. La primera concibe la comunicacién como
una categoria comun al hombre, a los animales, a las ciencias sociales, biologicas y
fisicas, Del Valle, (2008), considera que la comunicacion no sélo ocurre entre las
personas sino, entre los animales e inclusive entre los fendomenos fisicos de la
naturaleza al producirse intercambios de energia. En lo restringido o particular limita
la comunicacion a las ciencias sociales, al hombre como unico portador de un
lenguaje verbo-pensante y de hecho descarta al reino animal y las ciencias exactas en

cuanto a su campo de accion. (p. 68).

Por ende, la comunicacién como proceso en el seno de una organizacion es
vital para la consecucion de los objetivos de la misma, pues permiten entrelazar los
diversos componentes de cualquier organizacion; su eficacia viene dada por la forma
como se dirige dentro de la actividad administrativa, como un instrumento bésico y

natural para su desenvolvimiento.

El Liderazgo

Es uno de los temas mas estudiados en las ciencias de la organizaciéon. Sin
embargo, no predomina una vision unitaria del tema, sino una multiplicidad de teorias
y de calificaciones del liderazgo. Las multiples definiciones de lider existentes
permiten unir bajo el mismo término conceptos tan dispares como: dominacion,
poder, autoridad, influencia, aceptacion o prestigio. Interpretando a Gamez (2008), se

agrupan algunos conceptos en las categorias siguientes:

e El lider es el eje central que constituye el punto focal de la conducta del grupo,
con quien los miembros quieren identificarse y al cual quieren asemejarse.
e El lider es el preferido por los miembros y es con quien éstos desean asociarse

para realizar determinada tarea.
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e FEl lider es capaz de conducir el grupo hacia sus objetivos, que desarrolla la
estructura de interaccion necesaria para resolver un problema comun.

e El lider es el jefe institucional, que realiza las funciones de direccion de grupo,
conforme a las normas sociales establecidas. Muchos autores distinguen y
contraponen los términos jefe y lider.

e El lider es la persona mas influyente. La mayoria de las definiciones hacen
referencia implicita o explicita a la idea de influencia, como capacidad de
modificar la conducta de los miembros y del grupo en su conjunto.

e El lider es el miembro que realiza funciones de estructuraciéon o mantenimiento
del grupo. Cualquier miembro puede ejercer estas funciones, si bien se llama lider

a quien las efectia con mayor frecuencia.

Krech y Crutchfield (citados por Herrera 2008), indica que existen las funciones
que puede realizar un lider: planificacion, ejecucion, direccion, pericia,
representacion externa del grupo, disciplina interna, arbitraje, sustitucion de
responsabilidades individuales, ideologia, paternidad, ejemplaridad, expiacion de

culpas grupales, remuneracion y castigos, politica grupal.(p. 76).

Las teorias de la contingencia cuestionan la existencia de un estilo mas eficaz,
estudiando las relaciones entre los diversos estilos y situaciones diferentes en que se
ejercen.

Para Fiedler (citado en Herrera 2008), después de investigar durante quince
aflos mas de treinta y cinco estudios experimentales sobre seiscientos grupos,
establece las correlaciones entre dos estilos de liderazgo (considerando hacia la

persona y controlador de tarea) y tres variables de situacion; estas son:
* Relaciones personales entre lider y miembros: aceptacion o rechazo.

* Estructura de la tarea: si el objetivo es claro, hay un solo camino para conseguirlo y

una solucidn unica, la tarea serd estructurada y tiene fuente de poder.
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 El grado de poder del lider: fuerte, con gran influencia sobre la conducta de los

miembros, o débil, con escasa influencia.

La situacion en su conjunto es mdas favorable para el lider cuando las
relaciones con los miembros son buenas, la tarea se halla estructurada y tiene fuerte
poder. Segun los resultados aportados por Fiedler, en situaciones muy favorables o
muy desfavorables el dirigente controlador y estructurante es madas eficaz; en
situaciones medianamente favorables, alcanza mejores resultados el lider considerado

y centrado en las personas.

En lo que se refiere a la situacion propiamente de los planteles o instituciones
educativas, los directivos en general, tienen poco poder en todos los sentidos. Ni
utilizan los escasos instrumentos legales de gestion (amonestaciones orales y escritas)
para ejercer la autoridad en caso de faltas graves de los docentes, tanto
administrativas como educativas. Pero sobretodo, tienen poco poder frente a una
manera de interpretar la libertad de catedra, que tiende a generalizar una practica
docente individualista y aislada, en la que cada docente es intocable en su accion
cotidiana. Los directores parecen carecer de herramientas para ejercer un rol de
coordinador, de animador y de apoyo al docente, que sea compatible con la libertad

de catedra de cada docente (Lopez, 2008).

En este sentido, cuando los directivos llevan a cabo de manera eficiente sus
roles gerenciales, son capaces de generar actividades cualitativas y cuantitativas
importantes en el ambito pedagdgico, porque "...es el director o algin miembro del
equipo directivo, el actor encargado de desencadenar los procesos tendientes a
aumentar la calidad de la educacion impartida en su escuela" (Herrera, 2008). Por
ello, es fundamental la funciéon desempefiada por el directivo en el contexto de la

gestion gerencial llevada a cabo en la escuela.
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Toma de Decisiones

La toma de decisiones es uno de los procesos mas dificiles a los que se
enfrenta el ser humano. En esta pagina se presenta el proceso de toma de decisiones
mas estudiado en psicologia y que tiene aplicacion en la terapia cognitivo conductual.
Se explica con detalle que hay que plantear los objetivos que se desean, elaborar un
plan, realizar las acciones comprendidas en el plan, evaluar la marcha del plan y de

los resultados que se van alcanzando.

Es fundamental en las instituciones educativas, los directivos y subordinados
reconozcan y tomen conciencia de los problemas que les aquejan, para definirlos,
analizarlos y poder sugerir alternativas para permitir llegar a la solucion de los
mismos, es decir, que tomen decisiones en conjunto, logrando asi que todos se

interesen en resolver los problemas y dificultades existentes en la organizacion.

En este sentido, Dominguez (2008), indica que para tomar la mejor decision
como directivo debemos considerar dos aspectos de relevancia como lo son: Una
excelente planeacion estratégica y las Dinamicas en referencia a consideraciones

contingentes y problema de la intensificacion del compromiso.

(Por qué una excelente planeacion estratégica? Porque una organizacion
puede definir su vision de largo plazo y las estrategias para alcanzarla a partir del
analisis de su fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. Participando de
manera activa en conjunto con el personal de la misma y de esta manera suponer la
obtencion permanente de informacidn sobre sus factores claves de éxito, su revision,
monitoria y ajustes cada cierto lapso para que se convierta en un estilo de gestion que

haga de la organizacidn un ente proactivo y anticipatorio.

Segin Stoner, Freeman y Gilbert (citado por Alvarado, 2008), la toma de

decisiones es una parte importante de la labor de todo gerente y la sefialan como el
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proceso de identificar y seleccionar un curso de accidon para resolver problemas.
También senala el citado autor que no tendra efecto alguno la decision sin base en la
autoridad, sin este elemento nadie la convertird en una accion efectiva. De igual
manera expresa, que todas las decisiones administrativas estan influidas por la
autoridad, generalmente se toman de acuerdo con directivas y politicas dentro de los

principios y normas que rigen la organizacion.

A su vez, Chiavenato, (2006), sefiala que segin la Teoria Behaviorista de la
Administracion, los individuos participantes en la organizacidn, perciben, razonan y
actian racionalmente defendiendo su participacion o no en ella, como individuos con
opiniéon propia, toman decisiones y solucionan problemas. De igual manera, se
expresa acerca de la autoridad no reposada en el poder de quien la posee, sino en la

aceptacion o no del consentimiento por parte de los subordinados.

Es por esto que se sostiene que la gerencia participativa incluye la
participacion activa de las personas, basada en el concepto de autoridad compartida y
procura involucrar realmente a los subordinados en los procesos de toma de
decisiones en las organizaciones, porque donde los gerentes y subordinados
comparten la autoridad, ocurre un efecto sinérgico y la accidon conjunta del gerente y
el grupo a partir de una base comun de autoridad compartida, crea mayor autoridad;

de esta manera los gerentes y los docentes trabajan como equipo.

De acuerdo a la orientacion de la presente investigacion, la participacion de
los docentes en las decisiones de cierta importancia es beneficiosa para la gestion de
la institucidn, porque genera sentido de pertenencia al grupo y les hace identificarse

con los objetivos de la organizacion.
Por consiguiente, se requiere de la revision exhaustiva del papel que

desempefian los directivos como decidores a fin de mejorar significativamente su

actuacion en el proceso de toma de decisiones ejercidas actualmente en las
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instituciones en estudio, de modo que, permitan a los docentes una mayor
participacion en dicho proceso, y por ende, se comprometen en la ejecucion de las

decisiones tomadas en las escuelas.

Estrategias Gerenciales

En cuanto a las estrategias gerenciales, Manes (2006), explica: Es la accion de
conducir e implica la capacidad para delegar tareas en los colaboradores, y que le
corresponde al gerente establecer las politicas que otorguen direccionalidad a dichas
acciones, las que involucran la logistica, lo tactico y las técnicas” (p.65). También,
Reyes (2010), senala: “...a través de las estrategias gerenciales se identifican las
fortalezas y debilidades de la organizacidon; se establecen las prioridades; se disefian
los planes; se orientan y se utilizan los recursos de manera eficiente; se coordinan,
ejecutan y controlan las actividades; se delimitan las tareas; se formulan y evaltan los

proyectos” (p.105).

Desde este contexto, la gerencia, mas que un cargo o una funcion, se entiende
como el conjunto de actitudes positivas y de alta calidad que distingue a una
organizacion lider, bajo la direccion de personas con iniciativa, creatividad y espiritu
de cambio, donde se accionen estrategias que impulse la innovaciéon en beneficios de
todos los actores del ambito educativo, en especial a aquellas acciones dirigidas a
minimizar las conductas agresivas entre los estudiantes del nivel de Educacion

Primaria, donde algunas estrategias gerenciales son:

- Psicologicas: La gestion del personal directivo debe estar sustentada en estrategias
que humanicen sus acciones, haciendo uso de la racionalidad y de procedimientos
sistemdticos que vayan desde la planificacion hasta el control y seguimiento de las

acciones que emprende.
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- Dotes de Mando: Es evidente que el gerente, ha de saber mandar, sin ser autoritario,
hay que combinar el ordeno y mando con la comprension para lograr el equilibrio.
Que su personal e incluso el estudiantado, sientan su control ante cada situacion, su
rol de mando donde sientan autoridad pero a la vez confianza para dirigirse a ¢l para

ofrecer soluciones y/o ideas.

- Creatividad: un adecuado modelo de gestion produce un fuerte impacto en el logro
de una mayor eficacia escolar. Esta adecuada estructura de gestion posibilita la
participacion de todos los actores del ambito educativo, y se avanza hacia un enfoque
de conduccion que distribuye y delega tanto las acciones como el poder. En esto se
centra la creatividad, ésta esta estrechamente relacionada con el desarrollo de la
gestion educativa, entendiéndose como creatividad el desarrollo amplio de
capacidades de orden moral, de liderazgo y aquellas referidas a las habilidades
instrumentales que garanticen el mejor desempefio de los gerentes educativos, lo que

redundara en beneficios a la educacion y a la sociedad.

Compromiso Organizacional

La familia ocupa el primer lugar para inculcarles a sus miembros los primeros
conocimientos sobre valores y conductas, Mora (2006) sefiala que proporciona la
informacion sobre su historia y procedencia en sentido cultural, ademas de preparar al
nifio y nifia para la escuela. Es entonces, en el hogar donde el individuo empieza su
desarrollo y aprendizaje sobre el mundo que le rodea y tiene los primeros contactos

con los demas miembros que constituyen la familia, lo que se extiende a la escuela.

De ahi que, el compromiso de la familia hacia la organizacion educativa es
importante, porque es en éste ultimo donde el estudiante evidencia la educacion que
en el seno de la familia le ha inculcado, asi como la falta del mismo. Por tanto, el
compromiso organizacional, segin Robbins (2009) es un valor que define el

sentimiento de pertenencia de un grupo de personas hacia una organizacion.
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En este sentido, la familia al formar parte de la escuela por lo que debe
establecerse un sentimiento de pertenencia entre ésta y la institucion con la finalidad
de adquirir un compromiso ante la organizacion, lo que permitira formar parte
esencial en la toma de decisiones, principalmente, en aquellas que estd orientadas a la
busqueda de soluciones viables a la canalizacion de las conductas agresivas de sus
hijos, hijas y/o representados. Por ello, la gerencia educativa a través de las acciones
gerenciales, estd sujeto a lograr la integracion de la familia a la escuela, s6lo con un
trabajo en equipo donde cada uno de los actores del ambito educativo se sienta
comprometido e identificado, con la instituciones y sus propias funciones, podra
alcanzarse un real compromiso de la triada, escuela-familia-comunidad, con la
finalidad de mejorar el clima elevar la calidad educativa. De esta manera, Pérez

(2006) sefiala:

El ambiente conceptual que genera o crea la gerencia, estara dirigido a estimular
una actitud o estructura mental positiva que tenga, a la vez, un efecto saludable
en el deseo del individuo de participar en el cambio y la innovacién
organizacional. Tal ambiente tendrd, ademas, que ver con la creaciéon de una
estructura mental que permita a la persona entender porqué es ventajoso ofrecer
sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion capacitandole, al
mismo tiempo, para el logro de sus metas personales. (p. 9)

En consecuencia, es importante para la gerencia mirar la organizaciéon con una
vision amplia, integradora, realista por esto los gerentes buscardn construir un clima
organizacional, donde la familia forma parte y sienta su compromiso organizacional,
que propicie el logro de los objetivos reconocidos y deseados al emplear sus
conocimientos sobre la realidad de la institucion, sobre la cual mantienen creencias y
opiniones, y dandole cabida al conocimiento de sus colaboradores, entre los que se

incluye la familia.

Teorias que Sustentan la Investigacion
Teorias del Liderazgo
Las teorias sobre liderazgo pueden ser clasificadas en tres (03) grandes grupos:

(a) Teorias de rasgos de personalidad, (b) Teorias sobre estilos de liderazgo y (c)
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Teorias situacionales del liderazgo de Kenneth Blanchard. Cada uno de esos grupos de

teorias presenta caracteristicas y enfoque propios muy interesantes.

1. Teorias sobre los Rasgos de Personalidad: Segtn estas teorias, el lider es aquél
que posee algunos rasgos especificos de personalidad que lo distinguen de las demas
personas y que nacen con ellos. Algunos de los principales rasgos son: (a) Rasgos
Fisicos: enemiga, apariencia, estatura y peso, (b) Rasgos Intelectuales: adaptabilidad,
combatividad, entusiasmo y autoestima, (c¢) Rasgos Sociales: cooperacion, habilidad
interpersonal y administrativa y (d) Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la
realizacion, persistencia e iniciativa. Asi, el lider presenta caracteristicas marcadas de
personalidad a través de las cuales puede influir en el comportamiento de los otros

(13

individuos. Al respecto, Monzon (2010) sefala: “... los individuos poseen una
combinacion especial de rasgos personalidad que pueden ser definidos y utilizados

para identificar a los lideres potenciales.” (p.56).

2. Teorias sobre Estilos de Liderazgo: Mendoza (2009) expone que son las teorias
que estudian el liderazgo en términos de estilos de comportamiento del lider en
relacion con sus subordinados, esto es, las maneras por las cuales el lider orienta su
conducta. La principal teoria que busca explicar el liderazgo a través de estilos de
comportamiento, sin preocuparse por las caracteristicas de personalidad, es la que se

refiere a tres (03) estilos de liderazgo: autoritario, liberal y democratico.

3. Teorias Situacionales: Son las que buscan explicar el liderazgo dentro de un
contexto mucho més amplio que las teorias anteriormente presentadas. Mientras que
las teorias de los rasgos de la personalidad son demasiado simplistas y limitadas, las
teorias sobre estilos de liderazgo también dejan de considerar variables situacionales
importantes que no pueden ser despreciadas. Las teorias situacionales parten del
principio de que no existe un unico estilo o caracteristica de liderazgo valida para

toda y cualquier situacion.
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Por lo tanto, en la teoria situacional, Robbins (2009), sefiala:”... el liderazgo
se basa en mantener un equilibrio entre dos tipos de comportamiento que ejerce un
lider para adaptarse al nivel de desarrollo de su equipo de trabajo.” (p.60). Es decir, la
reciproca si es verdadera: cada tipo de situacion requiere un tipo de liderazgo
diferente para alcanzar la eficacia de los subordinados. Las teorias situacionales son
mas atractivas para el gerente - lider, toda vez que aumentan sus opciones y sus
posibilidades de cambiar la situacion para adecuarla a un modelo de liderazgo o

entonces cambiar el modelo de liderazgo para adecuarlo a la situacion.

Teoria del Clima Organizacional

Esta teoria del clima organizacional o de los sistemas de organizacion,
desarrollada por Likert (citado por Pérez, 2006), permite visualizar en términos de
causa y efecto, la naturaleza de los climas que se estudian, al tiempo que analiza el
papel de las variables que los conforman. De esta manera, se presenta un marco de
referencia, que permite entender la influencia de estas variables en la eficacia

organizacional.

De acuerdo a esta teoria, el comportamiento de los individuos es causado en
parte por el ambiente administrativo, las condiciones organizacionales que estos
perciben, ademas de aspectos personales, tales como percepciones, esperanzas,
capacidades y valores. Es decir, que la reacciéon de un individuo ante cualquier
situacion, siempre estd en funcion de la percepcion que tiene de esta; lo que cuenta es
la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva. Asi, la teoria contempla la

existencia de cuatro factores principales relacionados con el clima organizacional:
e Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia, y a la estructura misma de la

organizacion.

e La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion.
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e Los factores personales, como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.
e Y la percepcion que tienen los empleados, colegas y superiores del clima de la

organizacion.

Asimismo, existen tres variables que determinan las caracteristicas propias de

la organizacion (Torrecilla, 2009):

e Variables Causales: Son las variables independientes que determinan el sentido en
que una organizacidon evoluciona, asi como los resultados que esta obtiene.
Comprenden la estructura de la organizacion y su administracion: reglas,
decisiones, competencias y actitudes. Estas variables pueden ser modificadas o
transformadas por los miembros de la organizacion.

e Variables Intermedias: Reflejan el estado interno y la salud de la empresa.
Incluyen las motivaciones, actitudes, objetivos de rendimiento, eficacia de la
comunicacion y la toma de decisiones. Se trata de las constituyentes de los
procesos organizacionales de una institucion.

e Variables Finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto
de las variables causales y las intermedias. Ellas reflejan los resultados obtenidos
por la organizacion, considerando aspectos como la productividad, los gastos, las

ganancias, y las pérdidas.

Teoria de las Relaciones Humanas

También denominada Teoria de la Escuela Humanistica, fue desarrollada por
Mayo, como un movimiento basicamente de reaccidon y oposicion a la teoria clasica

de la administracion (Ramos y Triana, 2007).

De acuerdo a esto, los individuos participan en grupos sociales y se mantienen

en constante interaccion social. Surgen asi las relaciones humanas, o las acciones y
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actitudes resultantes del contacto entre personas. De alli se deriva que cada individuo
es una personalidad altamente diferenciada, que incide en el comportamiento y las
actitudes de las personas con quienes mantienen contacto. En la busqueda de
comprension, aceptacion y participacion, el individuo trata de relacionarse y
compenetrarse con otros, a fin de satisfacer sus intereses y aspiraciones mas

inmediatas.

En este comportamiento también influyen el ambiente y las diversas actitudes
y normas informales existentes en los distintos grupos. En las organizaciones surgen
oportunidades de desarrollar relaciones humanas debido a la gran cantidad de grupos
humanos que alli hacen vida y las interacciones que entre ellos se presentan. Solo la
comprension de la naturaleza de esas relaciones humanas, permite al lider / gerente
obtener mejores resultados de los subordinados, facilitando asi la creacion de un

clima donde cada individuo es estimulado a expresarse libre y sanamente.

Bases Legales

En relacion a las bases legales, Palella y Martins (2008), sefialan que: “...se
refiere a la normativa juridica que sustenta el estudio. Desde la Carta Magna, las
Leyes Organicas, las resoluciones, decretos, entre otros” (p. 69), es decir, es el
sustento de las leyes en las cuales se basa el trabajo de investigacion. De ahi que, la
realizacion de esta investigacion se fundamenta en la necesidad de disefiar un plan de
accion gerencial que genere una solucion viable a la problematica de las conductas
disruptivas en los estudiantes del Nivel de Educacion Primaria de alli se desprenden

algunas leyes que la sustentan.

Entonces, partiendo de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (CRBV) (1999), la cual estipula en su Articulo 103. “Toda persona tiene
derecho a una educacion integral, de calidad, permanente, en igualdad de condiciones

y oportunidades, sin mas limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacion y
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aspiraciones...” (p. 32), De este articulo se desprende, el deber que tiene el estado de
velar porque todos los venezolanos y venezolanas tengan la oportunidad de recibir
una educacion de calidad, de tal manera que les permita formarse e integrarse a la
sociedad como seres utiles a la patria. Asimismo, la Carta Magna en el Articulo 104
contempla: “La educacién estard a cargo de personas de reconocida moralidad y de
comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su actualizacion...” (p. 32),
es decir, tantos los docentes como los gerentes son profesionales con mantienen una

ética y moral acorde a su calidad humana y profesional.

En este orden de ideas, la Ley Organica de Educacion (LOE) (2009) en su
Articulo 15 numeral 1; expresa entre los fines de la educacion, “Desarrollar el
potencial creativo de cada ser humano para el pleno ejercicio de su personalidad y
ciudadania, en una sociedad democratica basada en la valoracion ética...” (p. 10), el
directivo debe optimizar el proceso educativo, el desempefio de su personal docente,

como su liderazgo y gestion.

Mientras que, en el Articulo 17 de la anterior ley citada explica que la familia
juega el papel principal es la responsable de orientar, formar hédbitos y valores para
crear independencia y aceptacion la triada familia, escuela, y comunidad son los
responsables en el proceso educativo e integridad del mismo, donde la cita textual

contempla:

Las familias tienen el deber, el derecho y la responsabilidad en la orientacion y
formacion en principios, valores, creencias, actitudes y habitos en los nifios,
nifias, adolescentes, jovenes, adultos y adultas, para cultivar respeto, amor,
honestidad, tolerancia, reflexion, participacion, independencia y aceptacion.
Las familias, la escuela, la sociedad y el Estado son corresponsables en el
proceso de educacion ciudadana y desarrollo integral de sus integrantes (p. 19)

De igual manera, el Reglamento General de la Ley Organica de Educacion

(RGLOE, 2003) en los Articulos 69 y 157, sefiala que el director es la méxima

autoridad del plantel y el supervisor nato del mismo igualmente expone que le
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corresponde impartir las directrices y orientaciones pedagdgicas, administrativas y
disciplinarias emanadas del Ministerio de Educacion. Asi como la planificacion:
Articulo 67 “El Director de cada plantel educativo durante el mes de septiembre
presentard a la comunidad educativa el proyecto pedagdgico del plantel y la
programacion de las actividades a realizar en el afio escolar”. (p. 10). Mientras que, el

Reglamento de la Profesion Docente (2000), en su articulo N° 6 establece:

1°) Observar una conducta ajustada a la ética profesional, a la moral, a las
buenas costumbres y a los principios establecidos en la Constitucion y Leyes
de la Republica...9°) Contribuir a la elevacion del nivel ético, cientifico,
humanistico, técnico y cultural de los miembros de la institucion en la cual
trabaja. (p. 4)

En este sentido, se comprende que el comportamiento del Docente debe estar
asociado con los principios morales, éticos los cuales contribuyen a elevar el nivel
cultural de la institucion educativa e impulsen el acercamiento de la comunidad con
su escuela, de manera que se produzcan acciones que coadyuven a potenciar la
cultura de la organizacién. Es importante acotar, que tanto el Director como el
personal Docente en la institucién deben mostrar una actitud positiva, asumiendo sus
funciones con responsabilidad y verdadero sentido de pertenencia, asi como también
demostrando su grado de profesionalismo que contribuyan a crear una atmosfera

caracterizada por un ambiente agradable.

38



CUADRO N° 1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Objetivo General: Proponer un Plan de Accion Gerencial sustentado en el Liderazgo para Potenciar la participacion de los docentes de aula en
la Unidad Educativa “Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes

Objetivos Especificos Variable Dimensiones Indicadores Items
Diagnosticar la necesidad de un | Plan de accién gerencial basado | Plan de Accion Plan de accion gerencial | 1,2
plan de accion gerencial basado | en liderazgo. Liderazgo 3,4
en el liderazgo para la | Se entiende como el conjunto de Estrategias Gerenciales 5,6
participacion de los gerentes de | herramientas 0 acciones Compromiso 7,8
aula en la U.E. “Eloy José | operativas que utiliza el gerente Organizacional
Ortega Pérez”. para procurar cambios efectivos

en el desarrollo de la organizacion

para potenciar la participacion de

los docentes de aula.
Explicar la importancia de la | Participacion del gerente de | Participacion Participacion en el Aula | 9
participacion del gerente de aula | aula. Docente Cooperacion 10, 11
en la institucion educativa. El docente es un gerente de aula, Proceso Gerencial 12,13

cuya actividad consiste en Rol del Gerente | 14, 15

planificar, organizar, controlar y Educativo

dirigir los recursos humanos,

materiales o tecnologicos de

forma eficaz y eficiente, de

manera tal que sus alumnos

logren obtener un conocimiento

significativo.
Determinar la factibilidad de un | Factibilidad. Factibilidad Humana 16
Plan de Accion que propicie | Se refiere a la disponibilidad de Econémica 17
cambios en la participacion de | los recursos necesarios para el Institucional 18

los gerentes de aula de la
Unidad Educativa “Eloy José
Ortega Pérez”.

logro de las metas fijadas.

FUENTE: BLANCO (2014)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Para Balestrini (2006), el marco metodologico es “la instancia referida a los
métodos, las diversas reglas, registros, técnicas y protocolos con los cuales una teoria y su
método calculan las magnitudes de lo real” (p. 114). Es decir, se sefiala los métodos a
utilizarse asi como también el analisis tanto del tipo, disefio, nivel de la investigacion, los

instrumentos que se emplea para el desarrollo de la misma, entre otros aspectos.

Tipo y Disefio de la Investigacion

El presente estudio se ubica dentro de la modalidad de Proyecto Factible, donde
Palella y Martins (2008) sefialan que “Consiste en elaborar una propuesta viable destinada
a atender las necesidades especificas, determinadas a partir de un diagnostico” (p. 107), es
decir esta modalidad permite proponer una alternativa a la problematica en estudio.
Mientras que el Manual de Trabajos de Grado de Especializacion y Maestria y Tesis

Doctorales de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL, 2008) expresa;

Consiste en investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo
operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necedades de
organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulacion de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos. El proyecto debe tener apoyo en una

investigacion documental, de campo o un disefio que incluya ambas modalidades. (p.
21).

Es decir, el proyecto factible es la presentacion ordenada de datos e informacion
previa que determinan la factibilidad de una accién en particular, que pretende dar solucion
a una necesidad planteada, disminuir la incertidumbre, optimizacion del uso de los recursos
humanos. De igual manera, la investigacion se apoy6 en un disefio de Campo, para Arias
(2006) ésta consiste en recolectar datos obtenidos de los sujetos investigados, es decir, el

investigador recolecta toda la informacion del fendomeno estudiado, a través de la



observacion, directa, comportamiento de personas, circunstancia en que ocurre el
fendémeno. Mientras que, en el Manual de Trabajos de Grado de Especializacion y Maestria
y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (UPEL, 2008)

sefala que la investigacion de campo es:

...el andlisis sistematico de problemas en la realidad con el propodsito ya sea
bien describirlos, interpretarlos, entender la naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos o predecir su ocurrencia, haciendo
uso de sus métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques
de investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son recogidos
en forma directa de la realidad; en este sentido se trata de investigaciones a
partir de datos originales o primarios (p. 18).

Poblacion y Muestra

La poblacion es definida por Arias (2006), como: “...un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de
la investigacion...” (p. 81). Se trata de cada una de las unidades que coinciden con una
serie de especificaciones interconectadas entre ellas. Asi como también lo expresa
Balestrini (2006), poblacion es “la totalidad de un conjunto de elementos, seres u objetos
que se desea investigar y de la cual se estudiard un fraccion (la muestra), que se pretende
que reuna las mismas caracteristicas y en igual proporcion” (p. 139), es decir, es el
conjunto finito o infinito de individuos, casos o elementos, que representan caracteristicas
comunes y que son susceptible de observacion y sobre el cual se generalizan las

conclusiones de la Investigacion.

Por su parte, Hernandez, Fernandez y Batista (2010), definen la poblacion como
“...el conjunto de todos los casos que concuerda con una serie de especificaciones”. (p.
208). De esta manera, la presente investigacion tuvo como poblaciéon veintidos (22)
individuos, conformada por veintidés (22) docentes, donde seis (6) son los docentes
titulares de los cuartos y quinto grados del turno de la mafiana, y diez y seis (16)
conforman los docentes de los grados restantes y docentes especialistas en cultura,

Educacion Especial, Educacion Fisica.
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Con respecto a la muestra, ésta representa el subconjunto de la poblacion, segiin
Arias (2006) la muestra “se define como un subgrupo de la poblacion, que debe ser reflejo
fiel y representacion de la misma, se toma con la finalidad de estudiar sus principales
caracteristicas” (p. 86). Para definir el tamafo de la muestra, se debe identificar el tamafio

de la poblacion, y a partir de ese dato determinar el porcentaje representativo.

Partiendo de este criterio, Ramirez (2008), quien afirma que “mientras mas grande
la muestra, mas cerca de la representatividad se estara” (p. 92). De acuerdo con lo
expresado por este autor, se define el juicio del investigador como la capacidad que éste
tiene de seleccionar los individuos que aumenten la probabilidad de éxito de la

investigacion realizada.

Entonces, la muestra es un subconjunto extraido de la poblacién, para lo cual el
autor selecciond la muestra No Probabilistica Intencionada, tal como la describe
Hernandez, Fernandez y Batista (2010), “...La eleccion de los elementos no dependen de
la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del
que hace la muestra” (p. 211). Por lo tanto, es aquella muestra, en donde la seleccion de
elementos depende del investigador, donde sus resultados son generalizables a la muestra
en si. En virtud de lo expuesto, la muestra queda conformada por diez y ocho (18) docentes,
categorizados de la siguiente manera, seis (6) docentes de los grados antes descritos, tres
(3) directivos y nueve (9) docentes de los grados primero, segundo, tercero y sexto, y

docentes especialistas en cultura y Educacion Fisica.

Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

En cuanto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se contempla que la
observacion y recoleccion de la informacion se convierte en la expresion operativa del
disefio de investigacion. De ahi que, la técnica utilizada es la observacion, lo que para Arias
(2006), “consiste en visualizar o captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier

hecho, fendmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o en la sociedad, en funcion
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de unos objetivos de investigacion preestablecidos” (p. 69). Es decir, se trata del uso

sistemdtico de los sentidos orientados a la captacion de la realidad que se estudia.

En este orden de ideas, se empled como instrumento el cuestionario, el cual permitio
evaluar y precisar el comportamiento de las variables de estudio, y para la elaboracion del
mismo se tomd como punto de inicio el cuadro de operacionalizacion de las variables. El
mismo fue construido con 18 preguntas cerradas, con opciones de respuesta policotomicas,

Siempre, A Veces y Nunca.

El cuestionario, estuvo dirigido al gerente y docentes de aula, a fin de lograr los
objetivos planteados en el estudio y ademas determinar la factibilidad de de aplicacion de
un plan de accion gerencial en el liderazgo para propiciar la participacion del gerente

educativo de la Unidad Educativa “Eloy José Ortega Pérez” de Tinaquillo Estado Cojedes.

Procedimiento de la Investigacion

Para atender los requisitos de proyecto factible y segiin el Manual de Trabajos de
Grado de Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagogica
Experimental Libertador (UPEL, 2008) se debe presentar un resumen de los pasos que se
llevaron a cabo para la realizaciéon de la misma, por lo tanto la autora de la presente
investigacion organizo el procedimientos en tres (3) grandes fases, (a) la diagnostica, (b)
estudio de factibilidad y (c) disefio de la propuesta.
- Fase I: Se realizo a través de la observacion directa y la aplicacion del instrumento tipo
cuestionario, utilizando la informacion relacionada con el ambito de estudio, en esta fase se

aplica la investigacion de campo.

- Fase II: Se llevo a efecto la factibilidad de la propuesta a través del andlisis de los
resultados que suministraron los encuestados, los cuales generaron la necesidad de
proponer el plan de accion gerencial de los docentes de aula de la referida institucion, esto

con la finalidad de minimizar las conductas disruptivas en los estudiantes. Asi mismo, se
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estudid las condiciones que permitieron la elaboracion de las estrategias y acciones
considerando la importancia intrinseca del mismo, y su viabilidad concebida esta, como el
potencial de realizacion y efectividad en su aplicacion, a través de los aspectos técnicos y

econdmicos.

- Fase III: Se fundamento en la elaboracion de la propuesta basada en la identificacion de
las necesidades, las cuales fueron optimizar el liderazgo tanto del gerente como de los
docentes, participacion activa de los docentes, familia, comunidad en el plan de accion

dirigido a canalizar y minimizar las conductas agresivas y/o disruptivas de los estudiantes.

Validacion del Instrumento

Respecto a la validacion, el cuestionario fue sometido a la consideracion de tres (3)
expertos en metodologia de la investigacion y gerencia educativa, quienes recibieron un
cuestionario modelo con el cual validaron el instrumento a aplicar para el acopio de datos.
Cada uno de ellos propuso los correctivos necesarios, y una vez examinado de nuevo
dictaminaron que los items estaban bien elaborados, y por lo tanto median las variables de
estudios sin confusiones en las respuestas. Al cumplirse éste procedimiento, se procedio a

aplicar el instrumento para el calculo de la confiabilidad.

Confiabilidad del Instrumento

Respecto a la confiabilidad, Hurtado (2008), destaca que “la confiabilidad se refiere
al grado en que la aplicacion repetida del instrumento a las mismas unidades de estudio, en
idénticas condiciones, produce iguales resultados, dando por hecho que el evento medido

no ha cambiado (...) se refiere a la exactitud de la medicion” (p. 161).

Adicionalmente, para, Martins y Palella (2008), la confiabilidad es la medicion del

instrumento, varias veces aplicados y donde el resultado no varia. Asimismo, de acuerdo
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a Arias, (2006), se trata del procedimiento para determinar el grado de efectividad del

instrumento que se elaboro para la recoleccion de informacion.

Para ello, se aplico la prueba piloto a una muestra pequefia, distinta a la muestra de
estudio pero con un perfil similar al establecido para la muestra de estudio; los resultados
de esta prueba permitieron calcular el grado de confiabilidad. Debido a que el instrumento
fue construido en base a una escala tipo Likert, con opciones Siempre, A Veces y Nunca,
se selecciond el Coeficiente de Confiabilidad Alfa — Cronbach, ya que éste se adapta al

tipo de instrumento seleccionado.

La férmula para el célculo de este coeficiente, es como sigue:

K ¥ Si?
a= 1-

K-1 ¥ st

Donde:
K =N° de items
Si% = varianza items

St* = varianza total del instrumento

De donde:
a I
o= 18 1 - 6,84
18 -1 36,24
o _J
a I
o= 18 1 -0,19
17
o _J
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1,0588325 x 0,81

=]
Il

a= 0,86

A partir de la aplicacion de esta formula, el indice de confiabilidad arrojé un total de
0,86 lo que de acuerdo a Martins y Pallela (2008), es considerado como confiabilidad
“MUY ALTA”.

Cuadro No. 2
Relacion del Coeficiente de Confiabilidad

Coeficiente Grado
1,00 Perfecta

0,80-0,99 Muy Alta

0,60-0,79 Alta

0,40-0,59 Moderada

0,20-0,39 Baja

0,01-0,19 Muy Baja
0,00 Nula
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion se presenta una descripcion de los resultados obtenidos en el
trabajo de campo, es por ello que los datos se hallan agrupados en bloques de
respuestas en funcidén de cada item al que se hace referencia, considerando aspectos
que guardan relacion entre si. Es por esto, que muestran dichos datos expresados
porcentualmente, con la evaluacion de los resultados, asi como la frecuencia

respectiva de cada una de las variables.

Es necesario acotar que, dichos resultados son tomados considerando la
operacionalizacion de las variables, expresada en el Capitulo II, a partir de lo cual, se
representaron las alternativas elegidas del cuestionario aplicado, a través de las
siguientes opciones de respuesta: siempre, a veces, y nunca. De igual forma, se
presentan los porcentajes correspondientes a cada uno de los resultados obtenidos tras

la aplicacion de dicho instrumento.

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

clara, util y comprensible. (p. 35).

Es asi como, luego de realizar el analisis de los resultados, para dar respuestas a
los objetivos especificos, se procede a realizar las conclusiones y recomendaciones

del estudio. Se presentan a continuacion, los analisis de los resultados obtenidos.



Variable: Plan de Accion Gerencial Basado en Liderazgo

Dimension: Plan de Accion

ftem: N° 1 Utiliza herramientas operativas para propiciar su participacion en el aula
ftem N° 2 Procura cambios efectivos en el desarrollo de actividades dentro del aula
ftems N° 3 Considera que el liderazgo existente favorece la confianza laboral

Items N° 4 Establece alianzas a través de la conversacion para impulsar su liderazgo

Cuadro N° 3

Categorias  Siempre A veces Nunca  Total
ftems F % F % F %
1 9 50,00 9 50,00 0 0,00 100,0%
2 10 55,56 8 4444 0 0,00 100%
3 2 11,11 10 5556 6 33,33 100%
4 9 50,00 7 38,89 2 11,11 100%

Plan de Accidén

60,00 -~ 55,56 55,56
50,00

50,00 -
’ 44,44
50,00 !

50,00

40,00 A
38,89 H Siempre

30,00 A M A Veces

M Nunca
20,00 -

11,11

10,00 A
0,00 00

0,00
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Andlisis

En relacion a dimension plan de accion, queda evidenciado en los resultados
obtenidos en el item N° 1, que la totalidad de los docentes hace uso de herramientas
operativas para propiciar su participacion en el aula, por cuanto 50% de los
consultados respondié que Siempre utiliza dichas herramientas y el otro 50% indico
que lo hacia A Veces. En lo que respecta al item N° 2, la mayoria de los encuestados
(55,56%), respondidé que Siempre procuraba cambios efectivos en el desarrollo de las

actividades dentro de aula, y 44,44% se inclin6 por la opcion A Veces.

Al respecto, para Navarrete (2009), es importante el uso de herramientas que
incentiven el interés por las actividades que se realizan en el aula, apoyandose en los
diversos intereses de los alumnos, y creando situaciones de aprendizaje, estrategias y
diversas herramientas que centren la atencion de los estudiantes, potenciando asi las

actividades educativas y su participacion en el proceso de ensefianza y aprendizaje.

Al ser abordado el item N° 3, 55,56% de los encuestados consideran que el
liderazgo existente A Veces favorece la confianza laboral, mientras que 33,33%
afirma que esto no sucede Nunca, y s6lo 11,11% respondié que Siempre ha existido
el liderazgo que favorece la confianza laboral. Adicionalmente, en cuanto al item
N° 4, el cual hace referencia asi establece alianzas a través de la conversacion para
impulsar su liderazgo, 50,00% afirma que Siempre se establecen alianzas a través de
las conversaciones para fomentar el liderazgo, mientras que 38,89% indicaron que A
Veces se logran establecer dichas alianzas, y sélo el restante 11,11% hacen alusion a
que Nunca han existido o se han llevado a cabo alianzas a fin de impulsar el liderazgo

en el ambito escolar.
Al respecto Tovar, (2009), considera que se requiere tomar decisiones

efectivas y rapidas para generar un proceso de cambio en las instituciones educativas,

partiendo de paradigmas del liderazgo, fundamentados en competencias gerenciales
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que asuman el trabajo colectivo al proponer un liderazgo proactivo que sea consono
con el conocimiento y en trabajo en equipo. Por tanto, es necesario que los docentes
perciban el liderazgo y las alianzas como un aspecto primordial para desarrollar la
confianza laboral, pues ellos en su caracter de lideres, deben ejecutar tanto las
funciones académicas como las administrativas, entre las cuales se encuentran,
asignar las labores del grupo, recalcar la importancia del desempefio y el
cumplimiento de los plazos de la planificacién escolar, orientar el proceso de
aprendizaje, diseflar las politicas institucionales y promover las relaciones

interpersonales.

Es por eso que de acuerdo a lo anteriormente expuesto, el liderazgo en las
instituciones educativas es de suma importancia, pues el docente juega un papel
importante, al ser el agente transformador de esta sociedad, por una sociedad mas
justa, mas humana, més creativa; de alli que se requiere que sea: un guia, orientador,
facilitador, investigador, motivador, participativo y creador de oportunidades que
contribuyan al proceso de ensefanza y aprendizaje, fomentando la utilizacion de
técnicas y estrategias de ensefanza que estimulan las actividades académicas en base

a las necesidades e inquietudes del estudiante (Ortiz, 2008).
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Variable: Plan de Accion Gerencial Basado en Liderazgo

Dimension: Plan de Accion

ftem: N° 5 Se siente comprometido con la misién y vision de la organizacion
educativa

ftem N° 6 Desarrolla sus actividades docentes de manera proactiva para la
organizacion

ftems N° 7 Se integra a las actividades realizadas en el aula de clases

ftems N° 8 Reconoce el trabajo en equipo y la cooperacién como estrategia para

optimizar la praxis docente

Cuadro N° 4
Categorias  Siempre A veces Nunca  Total
[tems F % F % F %
5 2 11,11 12 66,67 4 2222 100%
6 2 11,11 12 66,67 4 2222 100%
7 16 8389 2 11,11 O 0,00 100%
8 13 7222 5 27,78 0 0,00 100%
Plan de Accion
88,89
90,00 -’/
80,00 +~ 72,22
70,00 L~ 65,67 66,67
60,00 - I
M Siempre
50,00 -
A Veces
40,00 -
M Nunca
30,00 - 22,22 22,22 27,78
20,00 171,11 11,11 11,11
10,00 - 0,00 0,00
0,00 : : : e
5 6 7 8
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Andlisis

Considerando el item N° 5, 66,67% de los consultados respondieron que A
Veces observaba esta integracion en las actividades que se realizan en un ambito
educativo; 22,22% respondidé que esto Nunca ocurria, y sélo 11,11% indico que
Siempre se llevaban a cabo estas jornadas integradoras. De igual manera, al ser
consultados en el ftem N° 6, sobre su participacion en la toma de decisiones de la
organizacion educativa, 66,67% de la muestra respondié que A Veces participaban
de este proceso; 22,22% afirmd Nunca haberlo hecho y 11,11% respondieron que

Siempre se integraban al proceso de toma de decisiones en la organizacion educativa.

Al respecto, Becerra y Ogando (2010), establecen que la participacion en la
toma de decisiones, puede significativamente mejorar la calidad y aceptacion de
dichas decisiones, ademés de fomentar la motivacion y autoestima de los trabajadores
y mejorar las relaciones interpersonales entre quienes hacen vida dentro de la

organizacion.

Adicionalmente, al analizar el item N° 7, 88,89% de los consultados
respondieron que Siempre se sentian comprometidos con la mision y vision de la
organizacion educativa, mientras que el restante 11,11% tienen esta sensacion A
Veces. Esto indica que la mayoria del personal se siente identificado y comprometido
con el proposito, mision y vision de la institucion. Asimismo, en cuanto al item N° 8,
el cual hace mencion al desarrollo de las actividades docentes de manera proactiva
para la organizacion, 77,22% de la muestra respondié que Siempre se llevan a cabo
dichas actividades, y 27,28% indico que solo A Veces realizaban estas actividades en
pro de la organizacion educativa. Al respecto, Ramos, (2009), establece que el
compromiso se traduce en la identificacion y el involucramiento de un individuo con
su organizacion. Asi, el personal docente se relaciona a través de un hilo afectivo, que
incluye su arraigo y sentido de pertenencia para con la institucion educativa, y esto en

un mayor compromiso organizacional.
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Variable: Participacion del gerente de aula

Dimension: Participacion Docente.

ftem: N° 9 Se integra a las actividades realizadas en el aula de clases.

ftem N° 10 Impulsa el desarrollo de actividades intra, inter y extra curriculares
complementarias al proceso de ensefianza y aprendizaje.

ftems N° 11 Reconoce el trabajo en equipo y la cooperacion como estrategias para

optimizar la praxis docente

Cuadro N°5
Categorias  Siempre A veces Nunca  Total
ftems F P F P F P
9 9 50,00 9 5000 O 0,00 100%
10 13 7222 4 2222 1 5,56  100%
11 13 7222 5 27,78 0 0,00 100%

Participacion Docente

80,00 A 72,22 72,22

70,00 -

60,00 -
50,00

50,00 - 50,00 M Siempre

40,00 A A Veces

30,00 - 22,22 27,78 B Nunca

20,00 -+

5,56
10,00 A 0,00 ' 0,00

0,00
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Andlisis

En lo que se refiere al item N° 9, en el cual se busca saber si existe integracion
de los docentes en las actividades realizadas en el aula de clases, se obtuvo que todos
en mayor o menor medida se integran a estas actividades, por cuanto 50% de los
consultados respondié que Siempre existia dicha integracion, y 50% indico que
sucedia A Veces. De igual forma, al solicitar la opinion de los encuestados en el item
N° 10, acerca de si impulsaban el desarrollo de actividades intra, inter y extra
curriculares complementarias al proceso de ensefianza y aprendizaje, las respuestas
ubicaron 72,22% en la opcion Siempre, mientras 22,22% considerd que esto sucedia

A Veces, y solo 5,56% nunca impulsaban dichas actividades complementarias.

De acuerdo a lo observado, Henriquez (2008), expresa que el docente como
gerente de aula, tiene que poner en practica una planificacion educativa que genere la
mayor cantidad de oportunidades de participacion e interaccion para los estudiantes,
para lograr el éxito en el alcance de las metas propuestas, asi como también reducir el
impacto del cambio, minimizando el desperdicio y estableciendo criterios utilizados
para controlar (p 124). Por ello, se entiende que la actitud de los docentes al respecto,
es considerado positivo para el desenvolvimiento de las actividades educativas en la

institucion.

En cuanto al item N° 11, se les pregunt6 a los sujetos muéstrales si reconocian
el trabajo en equipo y la cooperacidon como estrategias para optimizar la praxis
docente, a lo que 77,22% indicd que Siempre consideraban estas estrategias en su
trabajo educativo, y 27,78% respondié que A veces las reconocian. En este sentido,
al reconocer el trabajo grupal y cooperativo en el aula, los docentes impulsan la
sinergia positiva, y optimizan el proceso de ensefanza y aprendizaje. Asi, para
Martinez (2009), la sinergia obtenida del trabajo en equipo proporciona resultados
siempre superiores a los esperados, que de la simple suma de las aportaciones

individuales, lo cual se traduce en un desempefo positivo dentro de la organizacion.
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Variable: Participacion del gerente de aula

Dimension: Participacion Docente.

ftem: N° 12 Cree que el directivo promueve el trabajo organizacional entre los
docentes.

ftem N° 13 La organizacién escolar provee los lineamientos necesarios para llevar a
cabo los procesos de control y evaluacion.

ftems N° 14 Define y establece metas para el logro de los objetivos establecidos.

ftems N° 15 Impulsa acciones para mejorar su desempefio dentro del proceso

educativo.
Cuadro N° 6
Categorias Siempre A veces Nunca  Total
ftems F P F P F P
12 12 66,67 1 556 5 27,78 100,0%
13 15 8333 1 556 3 16,67 100%
14 14 77,78 3 16,67 1 5,56 100%
15 14 77,78 4 2222 0 0,00 100%
Participacion Docente
90,00 - 83,33 77,78 77,78
80,00 1 ¢6 67
70,00 -
60,00 -
M Siempre
50,00 -
i A Veces
40,00 -
H Nunca
30,00 -
20,00 - 16,67 16,67 22,22
5,56
10,00 - 0.00
0,00 T T - T T
12 13 14 15
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En cuanto al item N° 12, donde se busca saber si el directivo promueve el
trabajo organizacional entre docentes, 66,68% de la muestra respondié que Siempre
lo promueve, mientras que 27,78% afirma que el director Nunca lo hace, y so6lo
5,56% que esto sucede s6lo A Veces. Al analizar el item N° 13, se observa que para
83,33% de los encuestados, la organizacion escolar Siempre provee los lineamientos
necesarios para llevar a cabo los procesos de control y evaluacion, y el restante
22,22% que esto sucedia A Veces. Esto permite entender que la alta gerencia de la
organizacion escolar busca promover el trabajo en la institucion proporcionando las

indicaciones necesarias para mantener la mision y vision de la organizacion.

Por su parte, en el item N° 14, acerca de si la organizacion define y establece
metas para el logro de los objetivos establecidos, 77,78% de la muestra respondio que
Siempre se definen y establecen estas metas; 16,67% consideran que esto ocurre A
Veces y so6lo 5,56% piensa que Nunca se definen en pro de los objetivos planteados.
Considerando ademas el item N° 15, 77,78% de los docentes impulsa acciones para
mejorar su desempefio dentro del proceso educativo, y el restante 22,22% lo hace A
Veces. Siendo asi, se evidencia que los docentes realizan actividades que impulsen y

beneficien la consecucion de las metas propuestas y por ende su desempeiio laboral.

Al respecto, Valera, (2009), manifiesta que en las instituciones educativas se
han de establecer ciertas estrategias que conducen al funcionamiento de la
organizacion, cuyo fin es la produccion de conocimientos; es por ello que debe
ponerse en marcha la utilizacion de los cuatros ejes centrales de la gerencia, la
organizacion, comunicacion, toma de decisiones y planificacion, siendo esta ultima
una de las mas importante, pues permite definir su objetivos o metas, estableciendo
asi las estrategias necesarias para alcanzarlas y desarrollar una jerarquia completa de

planes para integrar y coordinar actividades.
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Variable: Factibilidad

Dimension: Factibilidad

ftem: N° 16 Considera que el personal docente se integraria a la implementacién de
un gran plan de accion gerencial sustentado en el liderazgo.

ftem N° 17 Piensa que la institucion posee los recursos econdmicos necesarios para
llevar a cabo la propuesta.

ftems N° 18 Cree que la institucion proporcionara la logistica para desarrollar e

implementar la propuesta.

Cuadro N° 7
Categorias Siempre A veces Nunca  Total
[tems F P F P F P
16 12 66,67 4 2222 2 11,11 100%
17 12 66,67 6 3333 0 0,00 100%
18 12 66,67 6 3333 0 0,00 100%
Factibilidad
S - 66,67 66,67 66,67
60,00 -
50,00 -
40,00 - 33,33 33,33 L
A Veces
30,00 7 22,22 H Nunca
20,00 T : 11’11
10,00 ~ 0,00 0,00
0,00 . : :
16 17 18
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De acuerdo a las respuestas obtenidas en el item N° 16, se evidenci6 que el
personal docente se efectivamente se integraria a la implementacion de un plan de
accion gerencial sustentado en liderazgo en un 66,67%, aunado al 22,22% que
considera que a veces pudiese hacerlo, contrastando con 11,11% quienes
respondieron que Nunca se lograria dicha integracion. Respecto al item N° 17, este
mismo 66,67% piensa que la institucion Siempre ha poseido los recursos econdémicos
necesarios para llevar a cabo la propuesta, junto al 33,33% que considera que esto se
lograria A Veces. Finalmente, en el item N° 18, 66,67% cree que Siempre la
institucion proporcionara la logistica para desarrollar e implementar la propuesta,
junto a 33,33% de los docentes que percibe que A Veces se proporcionaria dicha

logistica.

Se observa asi que, respecto a la factibilidad de la implementacion de la
propuesta, hay una amplia posibilidad de que esta ocurra de manera eficiente, puesto
que el personal asume que hay un porcentaje positivo de efectividad considerando
desde los aspectos humanos, hasta los institucionales y econémicos. En este sentido,
De Harris (2009), comenta que la disponibilidad de los recursos necesarios para el
logro de las metas fijadas, es necesaria para que se lleve a cabo la propuesta, en este
caso, de un plan de accion gerencial sustentado en el liderazgo, lo cual es bastante
probable, ya que se dan las condiciones y existe disponibilidad para llevar a cabo el

mismo.
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CONCLUSIONES

Actualmente vivimos en un mundo en permanente cambio, en el cual lo que
un dia vale casi de manera inmediatamente queda desfasado, esto exige estar en un
estado de alerta permanente, de continua transformacion, exige a la organizacién estar
abierta al cambio, a la adaptacion, los seres humanos por naturaleza somos resistentes
a los cambios, nos ponemos pardmetros y limites; cambiar paradigmas significa

modificar la manera de hacer las cosas.

Motivo por el cual en todas las organizaciones e instituciones siempre hace
falta que exista un liderazgo para llevar a cabo la premisa de crear un clima
organizacional que permite el mayor desempefio de actividades que sean llevadas a
cabo, en el caso del trabajo de investigacion que hoy dia se culmina con la mayor
satisfaccion, el cual se basaba en proponer un plan de accioén gerencial sustentado en
el liderazgo para potenciar la participacion de los docentes de aula en la Unidad
Educativa “Eloy Jos¢ Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes, se

puede indicar que se han llegado a las siguientes conclusiones:

= Luego de diagnosticado y ver la necesidad de la realizacion de plan de accion
gerencial el cual se sustente en liderazgo con la finalidad de potenciar la
participacion de los docentes de la institucion educativa mencionada, se ve con
preocupacion en muchos casos como se crea apatia entre los docentes y gerentes
educativos ya que no se siguen los parametros requeridos en cuanto a la

participacion y toma de decisiones en las entidades educativas.

» Es de suma importancia la participacion de los docentes en las decisiones y en las
actividades que se llevan cabo en la Unidad Educativa “Eloy José Ortega Pérez”

del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.



Existe factibilidad en cuanto a la presentacion del plan de accidén gerencial que se
basa en el liderazgo a fin de fomentar la participacion de los gerentes de aula en la
Unidad Educativa “Eloy José¢ Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado
Cojedes.

De igual forma se presenta una propuesta educativa con la finalidad de lograr los
objetivos que se plantearon al iniciar el trabajo de investigacion, se ve con gran
satisfaccion que la misma servira de apoyo para futuras investigaciones y
esperando que se lleve a realidad para solucionar un terrible problema como lo es

la falta de liderazgo en las instituciones educativas.
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RECOMENDACIONES

Los resultados que se han obtenido del trabajo de investigacion en el cual se
propone un plan de accién gerencial sustentado en el liderazgo para potenciar la
participacion del gerente del aula, el cual se lleva a cabo en la U.E “Eloy José Ortega
Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes es por esto que se recomienda lo

siguiente:

e El directivo debe estar mas abierto en cuento a la escuela atento de las situaciones

presentes en el plantel que son comunicadas para canalizar las soluciones.

e Debe tener en cuenta las opiniones de los docentes a la hora de llevar a cabo el
proceso de toma de decisiones con la finalidad de crear un clima organizacional

armonico.

e Emplear estrategias de trabajo liderizados por los directivos para propiciar la

participacion del gerente de aula en las actividades de la institucion educativa.

e Realizar un trabajo investigativo el cual vaya dirigido a lograr los objetivos que se

proponen con la realizacion del plan de accidon gerencial.

e Propiciar clima de armonia con la toma racional de decisiones enmarcadas en la
participacion tanto de docentes como personal que labora en la institucion

educativa.

e Incentivar a los docentes y directivos a la capacitacion y actualizacion de las
nuevas tendencias de liderazgo y toma de decisiones que demandan el momento

actual de la educacion.



Proponer actividades en donde se involucren los actores de las instituciones
educativas para asi lograr el entendimiento de todos en beneficio de los intereses

de las instituciones educativas.

Propiciar el trabajo en equipo para lograr la resolucion de los conflictos que se

presenten en las instituciones educativas.

Fomentar la cultura del cambio y la innovacion que requiere la actualidad

educativa, cientifica y tecnoldgica.

Desarrollar competencias técnicas y sociales, que permita a los individuos

desarrollar un liderazgo positivo en la organizacion.
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PLAN DE ACCION GERENCIAL
SUSTENTADO
EN EL LIDERAZGO PARA POTENCIAR
LA PARTICIPACION DEL GERENTE DE
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

PLAN DE ACCION GERENCIAL SUSTENTADO
EN EL LIDERAZGO PARA POTENCIAR
LA PARTICIPACION DEL GERENTE
DE AULA

Presentacion

En la actualidad, el proceso educativo necesita adaptarse a la sociedad del
momento y al devenir de las organizaciones, manteniendo su premisa de alcanzar la
calidad, articulando nuevos paradigmas, teoria, y métodos, a fin de aprovechar en

pleno la formacion del individuo.

A partir de ello, a través de la gerencia educativa, se ha buscado modernizar
las estrategias de liderazgo para que estas influyan positivamente en el desempeio
personal y profesional de los docentes que hacen vida en las instituciones escolares,
haciendo uso del trabajo en equipo, solucionando de manera eficaz los conflictos, y
procurando el cumplimiento de las metas institucionales. Con ello, se busca alcanzar
el ¢éxito organizacional y la excelencia individual, desarrollando ademas
competencias técnicas y sociales, que permita a los individuos desarrollar un
liderazgo positivo en la organizacion, fortaleciendo asi el desarrollo y la estructura

dindmica de la organizacion.

Tomando en cuenta lo anterior el docente lider se encuentra ante un gran reto,
es decir, debe ser participe integral del cambio organizacional, fomentar la cultura del
cambio y la innovacion que requiere la actualidad educativa, cientifica y tecnologica.
Considerando esto, es imperativo que la organizacion desplace su rigidez y se vuelva
permeable a los cambios, en pro de una mayor eficiencia y eficacia en las actividades

a desarrollar en los planteles educativos. Asi, es imperativo que esos docentes lideres



sean formados en competencias y habilidades para sostener la productividad de las
instituciones donde hacen vida, asumiendo sus roles de guia, orientador, facilitador,
investigador, motivador, participativo y creador de oportunidades que contribuyan al
proceso de ensefnanza y aprendizaje, considerando ademas los cuatro ejes centrales de
la gerencia: la organizacion, la comunicacion, la toma de decisiones y la

planificacion.

Cabe senalar, que las estrategias concebidas en el plan de accidon a mediano y
largo plazo, deben estar sustentadas en politicas institucionales, insistiendo en una
participacion activa de todos los miembros y conocimiento de las acciones a
emprender por parte de todos los niveles de la organizacion. De no hacerlo, se
entraria en el temor a fracasar, se perderia entonces la confianza y credibilidad de
dichas acciones; dichas estrategias han de funcionar como una palanca que permita
promover con mayor facilidad las acciones que a diario se ejecuten, en funcion de
optimizar la participacion del gerente educativo y por lo tanto lograr un cambio

significativo al poner en practica dicha propuesta.

Por tanto, la propuesta de este plan de accidn, constituye una alternativa de
solucidn para que a través del liderazgo potenciar la participacion del gerente de aula
la Unidad Educativa “Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado
Cojedes.

En este sentido, se espera que el plan de accidon propuesto contribuya a
potenciar la participacion del gerente de aula, para lograr los ideales que se aspiran,
para lo cual es inminente la fusion entre el pensar, el sentir y el hacer que permita
garantizar la participacion de todos sus integrantes, poniendo en practica su liderazgo
individual y la creatividad de cada uno de ellos, asi como lo afirma De la Torre
(citado por Muiioz, 2010), “cuando el amor y la creatividad se unen, es facil esperar

un impacto esencial, una huella ineludible, una obra maestra...” (p.195).
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Misién

Promover un plan gerencial sustentado en liderazgo que permita potenciar y
mejorar la participacion de los docentes - gerentes de aula que hacen vida en la
organizacion escolar Unidad Educativa “Eloy José¢ Ortega Pérez” del Municipio

Tinaquillo, Estado Cojedes.

Vision

Lograr que a través del plan de accion aplicado, se generen nuevas experiencia
que optimicen de manera significativa la participacion de los docentes - gerentes de
aula que laboral en la Unidad Educativa “Eloy Jos¢ Ortega Pérez” del Municipio

Tinaquillo, Estado Cojedes.

Justificacion

La educacion a finales del siglo XX y principios del XXI, se ha visto afectada
por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios significativos.
La necesidad de responder con éxito a las demandas de una sociedad cada dia mas
exigente y cambiante, han llevado a las organizaciones educativas a realizar grandes
esfuerzos de mejoramiento hacia el logro de la calidad total, adoptando nuevos
conceptos y esquemas tedricos validos, orientados hacia la reestructuracion funcional
formal y la implementacion de estrategias en el manejo de los recursos materiales y

muy especialmente de los humanos.

Lo que se ha convertido en un verdadero reto de la nueva gerencia, de las
personas y sus relaciones tomando en cuenta que: se debe aprender como trabajar
efectivamente en un proyecto de grupo, como intermediar para solucionar un

problema, como desarrollar una buena reputacion con los colegas, y como manejar un
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equipo de trabajo, constituyen actualmente los aspectos mas importantes que un

gerente debe manejar.

El éxito organizacional, en consecuencia, es imposible sin excelencia
individual, y la excelencia individual hoy requerida, especialmente en puestos
gerenciales, demanda mucho mas que competencia técnica. Esto quiere decir que,
demanda un sofisticado tipo de destreza social: el liderazgo, que lo capacite para
movilizar grupos de personas y lograr importantes objetivos a pesar de los obstaculos.
De esta forma, pueden unirse los actores organizacionales en la persecucion de un
proposito significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y en definitiva, que
pueda mantener a las organizaciones educativas libres de la mediocridad
caracterizada por conflictos burocraticos, y luchas de poder.

En este orden de ideas, el disefio de este plan de accion, se orienta hacia la
busqueda de soluciones esperadas en la investigacion, donde se evidencio que no
existe un liderazgo que pueda potenciar la participacion de los gerentes de aula en el
cual no se dan de manera Optima las relaciones interpersonales y donde no son
tomados en cuenta a la hora de tomar decisiones que involucran a todo el personal.
De tal manera que, los fundamentos teoricos en que se basa el plan de accion han sido
producto del analisis e interpretacion de teorias relacionadas con el liderazgo,
definiendo el mismo explicando sus componentes y caracteristicas, para asi optimizar

la participacion de los gerentes de aula en la institucion.

Fundamentacion Teérica del Plan

El liderazgo en las instituciones educativas es de suma importancia, pues el
docente juega un papel importante, al ser el agente transformador de esta sociedad,
por una sociedad mds justa, mas humana, mas creativa; de alli que se requiere que
sea: un guia, orientador, facilitador, investigador, motivador, participativo y creador

de oportunidades que contribuyan al proceso de ensefianza y aprendizaje, fomentando
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la utilizacion de técnicas y estrategias de ensefianza que estimulan las actividades

académicas en base a las necesidades e inquietudes del estudiante.

Por lo tanto, se debe tener bien claro que la funcion del docente lejos de
transmitir conocimientos, dar instrucciones, evaluar los contenidos; es el responsable
de incentivar y motivar a sus estudiantes a aprender, a indagar, investigar, reflexionar
y ante todo analizar cada experiencia de aprendizaje. Sin embargo, esto solo se
podria lograr en la medida que los profesionales de la docencia hagan un buen uso de
la triada profesor — ambiente — alumno, y comprenda que su quehacer no es una

profesion, sino una mision.

Es por esto que la realizacion de un Plan de Accion Gerencial Basado en
Liderazgo para Potencial la Participacion del Gerente de Aula, al respecto, Latroph

(citado por Mora, 2006), opina que:

Un gerente debe tener la capacidad de estar enterado de todo, conocer el area
de trabajo, tener metas claras, mantener la politica de puertas abiertas y
contagiar a sus subordinados con su vision para que estos se adhieran a ella con
entusiasmo (p. 8).

Tomando en cuenta lo anterior, se puede afirmar que los gerentes educativos
no dan suficiente importancia a la gran responsabilidad que tienen en sus manos,
como es la de lideres en sus centros de trabajo, es por ello, que ademas de hacer muy
poco para inducir al personal, la percepcion que se tiene del liderazgo que ellos

detentan, es de bajo nivel.

Bases Legales

La presente propuesta tiene su basamento legal en nuestra legislacion y

expresa en nuestra Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en

su articulo 20, que se enuncia de la forma siguiente: “Toda persona tiene derecho al

68



libre 111 desenvolvimiento de su personalidad, sin mas limitaciones que las que

derivan del derecho de los demés y del orden publico y social” (p.).

Atendiendo al articulo anterior, el cual sustenta nuestra propuesta en el mismo
se hace referencia al ser humano como modelador y conductor de su personalidad, es
aqui donde el lider institucional juega un papel primordial dentro del clima
organizacional, donde todos sus integrantes tanto directivo como docentes al tener
una participacion mas activa aportaran soluciones a los problemas que se planteen,
dando asi respuestas satisfactorias y pertinentes para optimizar la participacion del

gerente educativo en la institucion.

En este orden de ideas, la Ley Organica de Educacion (LOE) (2009) en su
Articulo 15 numeral 1; expresa entre los fines de la educacion, “Desarrollar el
potencial creativo de cada ser humano para el pleno ejercicio de su personalidad y
ciudadania, en una sociedad democratica basada en la valoracion ética...” (p. 10), el
directivo debe optimizar el proceso educativo, el desempefio de su personal docente,

como su liderazgo y gestion.

Mientras que, en el Articulo 17 de la anterior ley citada explica que la familia
juega el papel principal es la responsable de orientar, formar héabitos y valores para
crear independencia y aceptacion la triada familia, escuela, y comunidad son los
responsables en el proceso educativo e integridad del mismo, donde la cita textual

contempla:

Las familias tienen el deber, el derecho y la responsabilidad en la orientacion y
formacion en principios, valores, creencias, actitudes y habitos en los nifos,
ninas, adolescentes, jovenes, adultos y adultas, para cultivar respeto, amor,
honestidad, tolerancia, reflexion, participacion, independencia y aceptacion.
Las familias, la escuela, la sociedad y el Estado son corresponsables en el
proceso de educacion ciudadana y desarrollo integral de sus integrantes (p. 19)
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De igual manera, el Reglamento General de la Ley Orgéanica de Educacion
(RGLOE, 2003) en los Articulos 69 y 157, senala que el director es la maxima
autoridad del plantel y el supervisor nato del mismo igualmente expone que le
corresponde impartir las directrices y orientaciones pedagdgicas, administrativas y
disciplinarias emanadas del Ministerio de Educacion. Asi como la planificacion:
Articulo 67 “El Director de cada plantel educativo durante el mes de septiembre
presentard a la comunidad educativa el proyecto pedagdgico del plantel y la
programacion de las actividades a realizar en el afio escolar”. (p. 10). Mientras que, el

Reglamento de la Profesion Docente (2000), en su articulo N° 6 establece:

1°) Observar una conducta ajustada a la ética profesional, a la moral, a las

buenas costumbres y a los principios establecidos en la Constitucion y Leyes

de la Republica...9°) Contribuir a la elevacion del nivel ético, cientifico,
humanistico, técnico y cultural de los miembros de la institucion en la cual

trabaja. (p. 4)

En este sentido, se comprende que el comportamiento del Docente debe estar
asociado con los principios morales, éticos los cuales contribuyen a elevar el nivel
cultural de la institucion educativa e impulsen el acercamiento de la comunidad con
su escuela, de manera que se produzcan acciones que coadyuven a potenciar la
cultura de la organizacion. Es importante acotar, que tanto el Director como el
personal Docente en la institucién deben mostrar una actitud positiva, asumiendo sus
funciones con responsabilidad y verdadero sentido de pertenencia, asi como también

demostrando su grado de profesionalismo que contribuyan a crear una atmdsfera

caracterizada por un ambiente agradable.

Objetivos del Plan de Accion

Objetivo General

Proporcionar a docentes y a directivos herramientas para la implementacion

de estrategias basadas en el liderazgo que le permitan propiciar la participacion del
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gerente educativo de la U.E “Eloy José¢ Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo,
Estado Cojedes.

Objetivos Especificos

e Sensibilizar a docentes y directivos hacia la potenciacion de la participacion del
gerente educativo de la U.E “Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo,

Estado Cojedes a través de la técnica de la analogia.

e Propiciar los Seminarios como estrategia para propiciar la participacion del
gerente educativo de la U.E “Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo,
Estado Cojedes.

e Incentivar al personal directivo en la realizacion de Talleres como estrategia para
propiciar la participacion del gerente educativo de la U.E “Eloy José¢ Ortega

Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.

e Promover la Discusion Dirigida en el personal directivo y docente como
estrategia para propiciar la participacion del gerente educativo de la U.E “Eloy

Jos¢ Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.
e Lograr la participacion del personal directivo y docente en la estrategia de

Tormenta de ideas, para optimizar la participacion del gerente educativo de la U.E

“Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.
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Operacionalizacién del Plan de Accidn
MODULO I: Sensibilizar

Estrategia Finalidad Insercion en la Planificacion
Permite  percibir  lo | Se usard para el desvelamiento de los
Analdgicas desconocido a través de | valores, creando similes alegorias y
lo conocido, busca | metaforas.
situaciones de
semejanzas entre las
cosas con el proceso de
la observacion.
MODULO II: Propiciar
Es una clase o encuentro | Se usard para el desvelamiento de los
didactico  donde  un | valores, creando similes alegorias y
especialista interactiia | metaforas.
Seminarios con los asistentes en
trabajos en comun, para
difundir conocimientos.
MODULO IlI: Incentivar
Permite a través de la | El expositor insertard el tema sobre
interaccion de los | el liderazgo relacional y su
participantes fluyan | importancia para optimizar el clima
sentimientos, organizacional de la institucion;
Taller pensamientos y acciones; | propiciando la comunicacion y la

puede convertirse en un
lugar de vinculo,
participacion,

comunicacion y por ende
de lugar de produccion

social de objetos hechos

y conocimiento.

participacion positiva de directivos y

docentes asistentes al taller

generando conclusiones finales.
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MODULO IV: Promover

Discusion

Dirigida

Es una técnica de
dinamica de grupos,
en que un grupo
discute e intercambia
ideas sobre un tema
previamente elegido,
y una persona actia
de moderador y

director de la

discusion.

El moderador encargado discutira
con el grupo de docentes y directivos
varios temas para escoger uno que
sea el mas relevante para dar inicio a

la discusion dirigida.

MODULO V: Lograr la Participacion

Tormenta de

Ideas

Esta estrategia
permite  que los
participantes

expresen el
conocimiento previo
sobre el tema o los
temas especificos.
Para luego ordenar
conclusiones que
permitan explicar el o
los temas y orientar la

finalidad  de los

mismos.

El expositor generard un torbellino
de ideas referente a la importancia de
clima

crear un optimo en el

desarrollo de las actividades en el

clima  organizacional de la
institucion, relacionado con la
realidad exponiendo  situaciones

donde los directivos y docentes

generen conclusiones finales.
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Moddulo I: Sensibilizar

Objetivo Terminal: Sensibilizar a docentes y directivos hacia la potenciacion de la participacion del gerente educativo de la U.E

“Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.

Estrategia Técnica Contenido | Actividad a Realizar Recursos Tiempo Responsable
(Descriptivo)
Lenguaje Mediante la | Lamina
metaforico creacion  de | Se le entrega papel
simil y | bond, a cada grupo | Humanos:
metafora con | en donde realicen | Facilitador
las  palabras | comparaciones entre | Docentes
liderazgo  y | el liderazgo y el | Directivos 2 Horas | Lcdo. Edgar
Analogias gerente gerente educativo. Blanco
educativo.
Comparaciones | Realizar Luego realizara | Materiales:
comparaciones | asociaciones para | Laminas
entre los | establecer papel bond
docentes y los | semejanzas entre los | Recortes de
gerentes docentes y los | revistas
educativos. gerentes educativos. | Imagenes
Marcadores
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Moadulo I1: Propiciar

Objetivo Terminal: Propiciar los Seminarios como estrategia para propiciar la participacion del gerente educativo de la U.E

“Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.

Estrategia

Técnica

Contenido

Actividad a
Realizar

(Descriptivo)

Recursos

Tiempo

Responsable

Seminarios

Dinamica
“Rompehielo”
Conocer y
saludar

Liderazgo

Propiciar la
participacion
del gerente
educativo de
la U.E “Eloy
José Ortega
Pérez”

Tratar
puntos y
topicos
realizados al
liderazgo del
gerente
educativo.

Se realizara
dindmica de grupos
para romper el hielo,
conocerse y
saludarse asi como
tratar toOpicos como
la participacion del
gerente educativo.

Se tratara el tema
relacionado al
liderazgo en el
gerente educativo.

Humanos:
Facilitador
Docentes

Directivos

Materiales:
papel bond
Recortes
revistas
Imégenes
Marcadores

de

2 Horas

Lcdo. Edgar Blanco
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MODULO III: Incentivar

Objetivo Terminal: Incentivar al personal directivo en la realizacion de Talleres como estrategia para propiciar la participacion

del gerente educativo de la U.E “Eloy José Ortega Pérez” del Municipio Tinaquillo, Estado Cojedes.

Estrategia Técnica Contenido Actividad a Recursos Tiempo Responsable
Realizar
(Descriptivo)
Talleres sobre | Se llevaran a | Se realizara talleres
el  liderazgo | cabo talleres | informativos en los
organizacional. | referentes al | cuales se hable de la | Humanos:
liderazgo en | gerencia educativa | Facilitador
las asi como del | Docentes
organizaciones | liderazgo en las | Directivos Lcdo. Edgar
Taller educativas. instituciones 2 Horas | Blanco
educativas.
Liderazgo Discusiones Materiales:
en grupo | Se tratard el tema | Revistas
acerca del | relacionado al | Lecturas
liderazgo para | liderazgo en el | reflexivas
propiciar  la | gerente educativo. Recortes de
participacion revistas
del gerente
educativo.
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION }%’ 3
SEMI PRESENCIAL SAN CARLOS o
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g,

Formato de Validacion de Instrumento

Estimado (a) Profesor (a):

A continuacion se le presenta el siguiente formato, el cual permite validar a través del
juicio de expertos, el cuestionario que sera aplicado DISENO DE UN PLAN DE ACCION
GERENCIAL SUSTENTADO EN EL LIDERAZGO PARA POTENCIAR LA
PARTICIPACION DEL GERENTE DE AULA. Dicho cuestionario presenta 14 preguntas
con respuestas policotdmicas (Siempre, Algunas Veces, Nunca) relacionadas con los topicos

en estudio.

Se agradece su juicio valorativo, usando para ello los criterios de Si / No, en cada

uno de los siguientes aspectos:

- Pertinencia
- Claridad

- Coherencia

Datos de Identificacion del Experto:
Nombres y Apellidos:
Cédula de Identidad:

OLic. OMsc. ODr(a). en:

Egresado (a) de la Universidad:
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION e,
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO g %
MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION % _f
SEMI PRESENCIAL SAN CARLOS u, ~

MODELO DE CUESTIONARIO

Estimado docente: A continuacion le presento un instrumento de recoleccion de
datos cuyo fin es DISENO DE UN PLAN DE ACCION GERENCIAL
SUSTENTADO EN EL LIDERAZGO PARA POTENCIAR LA
PARTICIPACION DEL GERENTE DE AULA asi como Indagar cuales son las
estrategias que utiliza el gerente educativo para motivar a su personal hacia el

fortalecimiento del sentido de pertenencia.

Este instrumento consta de catorce (14) items con alternativas de respuestas:
Siempre
A veces

Nunca

Seleccione la alternativa que mas se ajuste a su criterio y por su atencion, muchas

gracias....
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Usted considera que:

item Pregunta Siempre A Nunca
Veces

1 Utiliza herramientas operativas para propiciar
su participacion en el aula.

2 Considera que el liderazgo existente favorece
la confianza laboral.

3 Establece alianzas a través de la conversacion
para impulsar su liderazgo

4 Observa integracion en las actividades
escolares realizadas en el 4mbito escolar.

5 Se siente comprometido con la mision y vision
de la organizacion educativa.

6 Desarrolla sus actividades docentes de manera
proactiva para la organizacidn

7 Se integra a las actividades realizadas en el
aula de clases.

8 Reconoce el trabajo en equipo y la
cooperacién como estrategia para optimizar la
praxis docente.

9 Cree que el directivo promueve el trabajo
organizacional entre los docentes.

10 La organizacion escolar provee los
lineamientos necesarios para llevar a cabo los
procesos de control y evaluacion.

11 Desempena plenamente sus funciones como
gerente de aula regularmente

12 Considera que el personal docente se
integraria a la implementacion de un plan de
accion gerencial sustentado en el liderazgo.

13 Piensa que la institucion posee los recursos
econdmicos necesarios para llevar a cabo la
propuesta.

14 Cree que la institucion proporcionaria la
logistica para desarrollar ¢ implementar la
propuesta.

15 Impulsa acciones para mejorar su desempeiio
dentro del proceso educativo

16 Considera que el personal docente se
integraria a la implementacion de un plan de
accion gerencial sustentado en el liderazgo.

17 Piensa que la institucion posee los recursos
econdmicos necesarios para llevar a cabo la
propuesta.

18 Cree que la institucion proporcionaria la

logistica para desarrollar ¢ implementar la
propuesta.
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Tabla de Validaciéon de Instrumento

ITEMES

CRITERIO

PERTINENCIA

COHERENCIA

CLARIDAD

A|B|C|D

A | B|C|D

A|B|C|D

A

B

C

D

O©| O N| O O | W N B+

[N
o

-
-

[N
N

=
w

H
o

=
ol

[N
»

-
\‘

[N
(oe]

Observaciones:

Firma del Experto
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COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH
Requiere de una sola aplicacién del instrumento y se basa en la medicion de la
respuesta del sujeto con respecto a los items del instrumento.

K: El nimero de items
£Si? : Sumatoria de Varianzas de los Items a = |-

=

2
S : Varianza de la suma de los Items K-1 ST“
o : Coeficiente de Alfa de Cronbach
Items| | 1] 11l \ \ \ Vil VIl IX X Xl Xl X | XIV | XV | XVIE | XV | XVl Suma de ltems
Sujetos
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 52
3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 1 2 2 1 2 3 3 2 2 42
4 3 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 1 3 46
5 2 3 3 2 2 3 3 1 2 2 2 3 3 3 2 2 1 1 40
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
7 3 1 2 2 3 3 3 1 2 1 1 3 1 3 3 3 3 1 39
8l 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 1 3 3 45
9 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 3 3 3 1 1 40
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 54
vARP | 0,16 | 0.4 ] 0,44 [ 0,25 J 0,09 016 [ 0,09 [ 056 [ 016 [ 061 [ 045 [ 0.4 [ 084 [ 016 [ 016 J 041 [ 081 [ 081 | SP 3624
(Varianza de la
Poblacién) x SiZ:| 6,84
K: El ndmero de items 18
3 Si?: Sumatoria de las Varianzas de los Items 6,84
St*: La Varianza de la suma de los Items 36,24
o, : Coeficiente de Alfa de Cronbach
18 Q0O
o = ——— 11—
18—1 196
18 [ 1 - 0,19 ]
17
1,05882353 [ 081 ]
a =
Entre mas cerca de 1 esté g, més alto es el grado de confiabilidad
CONFIABILIDAD:
-Se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos
-Es decir, se refiere al grado en que la aplicacién repetida del instrumento, al
mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados
-Ejemplo, si un Test de Inteligencia Emocional se aplica hoy a un grupo de
profesores y proporciona ciertos datos; si se aplica un mes después y
proporciona valores diferentes y de manera similar en mediciones subsecuentes,
tal prueba no es confiable
CONFIABILIDAD
Muy Baja Baja Regular Aceptak Elevada
0 1
0% de confiabilidad en la 100% de confiabi-
medicion (la medicion esta lidad en la medi-
contaminada de error) cién (no hay error)
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