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Resumen

La investigacion tiene como objetivo Determinar las condiciones laborales del personal
docente de la institucion “San Francisco de Sales” Fe y Alegria. y su vinculacién con el
Desempefio Gerencial en el sector Publico Se sustento en las teorias de: la motivacion de
Taylor, Maslow y McClelland, el liderazgo de Fiedler, las relaciones humanas de Mayo,
Teoria de la Administracion Publica Tradicional. Se manejé un tipo de estudio descriptivo,
con un disefio de campo, transeccional contemporadneo y multivariable de rasgo. La
poblacion estuvo constituida por 12 docentes que laboran en la ubicacion sefialada, con una
muestra de tipo censal. La informacion se recolecto a través de la técnica de encuesta y
como instrumento se usé un cuestionario de 20 items con una escala tipo Likert con las
categorias de respuesta policotomicas: siempre (S), algunas veces (AV), nunca (N), fué
sometido a la validacion de juicio de expertos. Para la confiabilidad se realiz6 una prueba
piloto, se determin6é a través de la aplicacion del coeficiente Alfa de Cronbach. La
presentacion e interpretacion de los resultados fué mediante tablas y graficos.

Palabras claves: Condiciones Laborales, Personal Docente, Desempefio Gerencial
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ABSTRACT

The research aims to determine the working conditions of teachers off The Institution “San
Francisco de Sales” Fe y Alegria. and their link to performance management in the public
sector. It was based on the theories of: motivation Taylor, Maslow and McClelland,
Fiedler's leadership, human relations May, Traditional Theory of Public Administration. A
type of descriptive study was handled with a field design, contemporary transactional and
multivariate trait. The population will consist of 12 teachers working at the designated
location with a sample of census type. The information will be collected through the survey
technique and an instrument a questionnaire of 20 items with a Likert scale with response
categories polychotomous be used: Always (S), sometimes (AV), never (N), will subject to
the validation of expert judgment. For reliability test is conducted pilot will be determined
by the application of Cronbach's alpha coefficient. The presentation and interpretation of
the results will be using tables and graphs

Keywords: working conditions, Teachers, Performance Management
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Introduccion

La sociedad venezolana se encuentra hoy en una era de crecimiento determinada por
cambios rapidos e imprevistos, que han traido como consecuencia, una constante evolucion
del desempefio gerencial, mayor preocupacion por la crisis de valores de la sociedad y una
adopcion por parte las instituciones, de pautas de valor. Este hecho ha cambiado
radicalmente la labor de los gerentes y es aqui donde se necesita el aporte de ideas y
métodos en el desempeiio de los gerentes que los capaciten para adaptarse a esas
condiciones a fin de satisfacer las exigencias que requiere la organizacion, proponiendo y
dando a conocer constantemente su ideario, comprometidos con la institucion, con un
sentido de pertenencia que se transmita en todo momento. Igualmente, proponiendo trabajar

con entusiasmo, debido a que estas se vinculan con la accion y participacion docente.

Conviene destacar, que las exigencias deben estar orientadas en la preservacion de
normas de convivencia, honestidad y responsabilidad, como premisas fundamentales que
exigen una gerencia eficiente y eficaz, que haga posible cristalizar las metas y objetivos
organizacionales, tomando en cuenta la posesion de un sentido de pertenencia bien claro
por la institucion, estando al corriente con que esto serd el motor de impulso, para que el

personal de la institucion trabaje con dedicacion y entusiasmo.

Cabe destacar que la educacion basica en el sector publico, ha sido notable la
ausencia del sentido de pertenencia que se esparce en el ambiente laboral, lo cual afecta la
cultura organizacional y el compromiso con la organizacion. Al no existir estos
componentes basicos, podria decirse que no se tiene un horizonte o punto de llegada entre
los miembros de la institucion. Por esta razon, el presente trabajo se desarrolla las
condiciones Laborales del personal docente para el Desempefio Gerencial en el sector

Publico.

La presentacion de la investigacion esta expuesta de la siguiente manera: Capitulo I:
el problema, objetivos y justificacion. Capitulo II: marco tedrico, donde se desarrollaran las
bases teoricas y legales que sustentan el estudio, el cuadro de operacionalizacion de

variables. Capitulo III: se define el tipo y disefio de investigacion, la poblacion, muestra,



técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la validez y la confiabilidad del
instrumento que se aplicd. Capitulo IV: el cual hace referencia Al analisis e interpretacion

de los resultados.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA

El desarrollo de una institucidon es un proceso dindmico en la aprehension de los
saberes en cada una de las areas académicas, propuestas, programas, proyectos y
actividades institucionales, ya que es razoén en prestacion de un servicio publico esencial en
la vida, para la vida y de ¢l depende relativamente el futuro de cada persona que acude al

sistema.

En el contexto educativo mundial, los gerentes educativos estan llamados a divisar
nuevas y significativas formas de administrar y mejorar la gestion de las instituciones
educativas, acordes con los paradigmas contempordneos que se estdn viviendo en cada
sociedad. Es por ello, que existe preocupacion por ofrecer aprendizajes de calidad estos
permitan a los estudiantes, una mejor ensefianza proporcione un desarrollo integral de la
personalidad; siendo necesario, considerar que los planteles educativos cuenten con

personal capacitado para enfrentar nuevas exigencias educativas.

En relacion a la postura se asume que, para que se dé una labor educativa se
requiere la presencia de un gerente que guie al personal que tiene a su cargo, de manera que
se desempeiie de acuerdo a los intereses y necesidades de su institucion, ya que el director
es en buena parte responsable de motivar e incentivar también a los trabajadores a su cargo

para beneficio de todos.

Del mismo modo, Vega (2007) afirma que en Venezuela “la educacion actualmente
vincula dos componentes: la transformacion y la conservacion, la primera es hacer efectiva
la igualdad de oportunidades y la segunda es darle a cada quien lo que se merece” (p.12).
Es decir, se busca que la educacion sea igualitaria y equitativa para que la misma sea

efectiva y positiva dentro de la organizacion.
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Tomando en cuenta lo planteado anteriormente, se puede decir que asi, el gerente
educativo encontrara respuestas positivas que le permitan a través del buen desempefio
alcanzar objetivos y metas para lograr que el desarrollo de la instituciébn se maneje
eficazmente. De esta manera, Stoner, citado en College (2010), opina al respecto, que el
desempefio “es el conjunto de métodos de capacitacion asignados a las personas de la
organizacion con el proposito de que mejoren sus facultades y conozcan diversas funciones
laborales” (p. 04). De acuerdo a esta definicion, se podra considerar el desempefio como la
medida de eficacia y eficiencia de un gerente y el grado en este defina los objetivos para

alcanzar tal fin.

Siguiendo esta idea Drucker, citado por Torres (2011), afirma que “el desempefio
gerencial, solo podrd medirse en funcién de su eficacia o lo que es lo mismo por los
resultados, que se consiguen” (p.06). También sefiala este autor, que la diferencia entre la
eficiencia y la eficacia es que la primera es hacer las cosas bien, mientras que la segunda es
hacer bien las cosas que realmente habia que hacer para conseguir los resultados que la
empresa necesita. Es decir, es el buen desenvolvimiento que debe tener el gerente para

conseguir los resultados efectivos, lo cual podra ser la clave del éxito.

Es asi como, la gerencia educativa cumple un papel decisivo en la transformacion y
fortalecimiento de las estructuras organizacionales. Al gerente le corresponde estar
incorporado a los procesos de cambio con un gran sentido de pertenencia; el cual conforma
el ciento por ciento del desempefio y representa un alto valor en el funcionamiento de la
institucion. Por lo tanto, uno de los pilares para mejorar la calidad de la educaciéon en la
escuela, son los propios directores. El cual debe entenderse, no como las personas que
ejercen formalmente ese cargo, sino un equipo de personas generalmente sin
responsabilidad de aula, tales como subdirectores, coordinadores pedagogicos, entre otros,
con un grado de compromiso y profesionalismo, hacia la organizacién, sus operaciones y

objetivos.

Por otra parte, afirma Higuera y Fayol, citado por Torres (2011), que “para que un

gerente obtenga un buen desempefio se obliga a tener en cuenta cuatro funciones:
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planificacion, organizacion, direccion y control. Estas funciones son indispensables y estan
interrelacionadas” (p.17), es decir, son aspectos que el gerente tiene que tener en cuenta
para desempefarse con éxito en la institucion escolar. Dentro de esta perspectiva, se
encuentra para que el gerente educativo obtenga buen desempefio debe formarse
permanentemente, lo cual se contempla en la Ley Orgénica de Educacion (2009) articulo 38
“la formacion permanente es un proceso integral, continuo, que mediante politicas, planes,
programas y proyectos actualiza y mejora el nivel de conocimiento y desempeiio de los y

las responsables en la formacion de ciudadanos y ciudadanas”

Por consiguiente, el gerente educativo debe plantearse la actualizacion constante
para lograr mejorias en el desempefio, tomando en cuenta que al sentir arraigo por la
institucion, se estard dispuesto a formarse y a transcender por la misma. No solo sera
satisfactorio para €I, sino para la institucion, mostrando la existencia de un alto grado de
sentido de pertenencia y preocupacion por obtener mayores resultados en la labor. Cuanto
mas amor se sienta por el lugar de trabajo mayor compromiso, fuerza y dedicacion serd

puesta en €l.

Desde el punto de vista, las unidades educativas, ubicadas en la concordia de
Valencia en el estado. Carabobo, seran los modelos para el andlisis, debido a que en las
instituciones del sector publico se siente en el ambiente la pérdida del sentido de
pertenencia, siendo una necesidad piloto en el personal directivo de las instituciones,
quienes deben tenerlo bien forjado, para poderlo transmitir a todo el personal de las
instituciones y asi, estos a su vez lo apliquen con los estudiantes. Se debe estar consciente

que el amor por la institucion es lo que permite valorar las oportunidades que se dan en ella.

Por su parte, a través de la observacion directa se denotd que el personal directivo
que se desempefia en la institucion en estudio, constantemente hace llamados a los docentes
que laboran en la misma para que se sientan animados y comprometidos, reflejando
aparentemente un sentido de pertenencia por la organizacion, acto que no puede ser posible
si el desempefio del personal directivo no se encuentra siendo realizado efectivamente,

debido a que incumple con la hora de llegada, demuestra apatia para dirigirse a los

13



docentes, se evidencia la falta de dominio ante el cumplimiento de las normas dentro de la
institucion, no integra al personal en la toma de decisiones, transmite poca motivacion e
incentivos que cubran las expectativas de los trabajadores y mas que evaluar y acompafar

hacen que el docente se sienta vigilado.

Se asume que si el desempeiio del personal directivo no es el mas completo y
satisfactorio generando los factores nombrados anteriormente, que se encuentran
sumergidos en la gerencia, es casi imposible forjar en los docentes de la escuela amor por
su trabajo y asimismo por la institucion, pues las acciones de los gerentes hacen que el
personal se sienta desinteresado por la institucion, pierda motivacion en crear nuevas
estrategias para mejorar su trabajo, se despliegue de los problemas de la organizacion e
incumpla activa y responsablemente con sus deberes dentro de la misma. Entonces, se
requiere de un alto desempefio por parte de la directiva para promover valores de
entusiasmo que al final, es lo inico que va a permitir la eficacia y la eficiencia para la

organizacion.

La formaciéon permanente deberd garantizar el fortalecimiento de una sociedad
critica, reflexiva y participativa en el desarrollo y transformacion social que exige el pais.
Con base a lo antes expuesto se formulan las siguientes interrogantes, ;Como es el
desempefio del personal directivo adscrito a la institucion en estudio?, ;Cual es el sentido
de pertenencia de los docentes del sector publico? y ;Cémo son las condiciones laborales
del personal docente en el sector publico y su vinculacidn con la eficiencia en el desempeio

gerencial?

Justificacion de la Investigacion

La presenta investigacion representa gran importancia para la sociedad, ya que a
través de esta se conoceran las condiciones laborales del personal docente, asimismo estas
se podran evaluar y desarrollar para en futuras investigaciones, los docentes del sector

publico puedan seguir ofreciendo un servicio de calidad que satisfaga las necesidades a los
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estudiantes y simultdneamente a los maestros, pues todos se sentiran orgullosos y

comprometidos en formar y ser cada vez mejores ciudadanos.

Es relevante el aporte que ofrece la siguiente investigacion para la administracion
publica ya que permite conocer las condiciones laborales de sus empleados y asimismo
detectar que identidad de pertenencia sienten hacia la institucion donde laboran. En tal
sentido de ser débil tal sentido de pertenencia es imperativo desarrollar estrategias que
permitan fortalecer esos aspectos, para potenciara todos un especial reconocimiento de
gratitud e identidad con la institucion. Y si se empieza con ellos el trabajo de comprension
del nuevo sentido que tiene la institucion. Luego podran ser promotores de cambio y liderar
procesos que conlleven a generar actitudes positivas por parte de toda la poblacién que

irradia la institucion.

En tal sentido aplicar estrategias que permitan obtener altos niveles de motivacion
para que los integrantes de la institucion sufran transformaciones cualitativas que conlleven
a una verdadera apropiacion del enfoque a la institucion humanista. Si se aplica la
propuesta para mejorar el sentido de los gerentes, todos los planes y programas que se
desarrollen seran ejecutados con gusto, interés, dedicacién, compromiso y por ende sus
resultados seran exitosos, haciendo que la institucion este fuertemente estructurada
alrededor de metas comunes y con un sentido misional concertado y claro que la

convertiran en uno de los mejores centros de educacion formal del pais.

Por lo tanto, esta indagacion es de gran importancia debido a que abrira el paso al
conocimiento de las posibles causas y abordajes que incitan a la falta del sentido de
pertenencia del personal directivo, sin obviar las consecuencias que atraen las mismas en el
momento que suscitan en el contexto escolar. Asimismo, este trabajo, muestra las
condiciones laborales de los docentes adscritos al sector publico de Valencia, la concordia,

estado Carabobo.

De igual forma, este proceso de estudio busca dejar unas bases para proximas

investigaciones que tengan como finalidad estudiar este tipo de tematica, lo que permitira
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estimular, a otro investigador de informacion veridica referida a este tipo de problema que
dia a dia subyace en el seno de cualquier instituciéon educativa, incurriendo esta
problemadtica dentro del contexto educativo de una forma alarmante y que por consiguiente
, puede afectar el desarrollo de la organizacion y el desempefio de los directivos dentro de

las mismas.

La ejecucion de este trabajo de investigacion, estd suscrita a la linea de
investigacion Recursos Humanos en el sector publico, su formacion y condiciones
laborales, la tematica planteada es la organizacion de instituciones educativas, englobado a
ello, evaluacion institucional, en donde se hacen necesarias comprender las dimensiones del
ser, saber y convivir enfocado antropoldgicamente, tomando en cuenta aquellas tendencias
actuales para el buen desempefio gerencial, la cual se desarrollara como eje de la

convivencia. Estrechamente vinculada a la salud mental y calidad de vida.

De esta manera, se propone que el personal directivo debe ser promotor de un
proceso ético, estético, equitativo y justo que aproxime a la calidad, ofreciendo una
educacion hacia la construccion en saberes integros, con un personal motivado hacia la
construccioén de nuevos proyectos, a través de indicadores de gestion, accion apropiados a
su ser, deber y saber hacer, que sirvan de medio hacia el fin de la busqueda de la felicidad,

el bienestar propio y social.

Objetivo General
Determinar las condiciones Laborales del personal Docente y su vinculacion con el

Desempeio Gerencial en el sector Publico

Objetivos Especificos
Evaluar las condiciones Laborales del personal docente adscrito al sector publico

que conlleve a la eficiencia en el desempeiio Gerencial

Describir los sustentos tedricos de la gerencia y las condiciones laborales del

personal docente en sector publico.
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Analizar las condiciones laborales del personal docente en el sector publico y su

vinculacion con la eficiencia en desempeio gerencial.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Una vez determinado el problema, en el presente capitulo se muestran los
antecedentes del estudio, relacionados con la investigacion y a su vez las bases tedricas y
las teorias que le dan soporte a la investigacion, igualmente la fundamentacion legal y el

cuadro de operacionalizacion de variables.

Segtin Hurtado (2012), se entiende lo siguiente: “la fundamentacion noologica es un
desarrollo tedrico, conceptual, contextual, referencial, que da soporte a la investigacion y
suele denominarse marco tedrico” (p.61). Con la idea de fundamentar el estudio se
realizaran lecturas de libros, textos y trabajos anteriores que completen el desarrollo de la

investigacion.

Antecedentes de la investigacion

El personal directivo de las instituciones educativas, debe tener claro como llevar
los procesos satisfactorios de cambio que incrementan el desarrollo, la optimizacion de los
procesos de estructuras organizativas, aplicando sus conocimientos gerenciales, ya que
debe administrar los recursos disponibles, organizar direccionar y controlar en conjunto con
un alto y claro sentido de pertenencia, lo que sera la clave de motivacién para una mejora
real de la escuela. Debido a estas grandes exigencias, existen distintos investigadores que se
han tomado la tarea de indagar sobre el desempefio gerencial y dar respuesta, de como la

misma se vincula con el sentido de pertenencia de todo el personal.

En el ambito internacional, se destaca la investigacion realizada por Mufioz y otros
(2011), titulada: “Estrategias gerenciales para fortalecer y dinamizar el sentido de
pertenencia de los docentes de la institucion educativa, Santa Sofia, Dosquebradas
Risaralda” en Manizales, Colombia. Tiene como finalidad, mejorar y optimizar el potencial
del personal docente elevando su sentido de pertenencia a través de procesos de gestion

administrativa que permiten generar conductas de identidad y reconocimiento por la
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institucion. Las teorias inmersas en este trabajo son: la comunicacidén organizacional, el
sentido de pertenencia, comportamiento organizacional, clima organizacional, cultura
organizacional, imagen corporativa. El estudio obedece a la modalidad de una investigacion
cualitativa con un enfoque de investigacion accion. Como conclusion proyectd que, es
imprescindible que los docentes tengan un alto sentido de pertenencia, por la institucion ya
que todos los planes y programas que se ejecuten en su interior seran fruto, de un trabajo

realizado por placer y no como un deber obligante y desmotivador.

Esta investigacion posee semejanza con el presente estudio ya que presenta
Estrategias Gerenciales para mejorar y optimizar el potencial del personal docente, sin
embargo, se diferencia en que dichas Estrategias Gerenciales son para fortalecer el sentido
de pertenencia de los docentes. Mientras que el presente estudio investiga las condiciones

laborales del personal docente para el desempefio gerencial en el sector publico.

De esta manera, es conveniente destacar que dicho trabajo, es gran aporte para el
presente estudio, debido a que propone una intervencion gerencial que ofrece soluciones
acertadas y validas a la problemdtica de bajo nivel de sentido de pertenencia en los
docentes. La misma, refleja que entre todos, se debe construir la cultura organizacional,
crear escuelas para maestros(as) y una red de maestros(as de la institucion como
mecanismo para cuantificar la labor docente. Se debe tener presente que el capital mas
valioso con el que cuenta institucion es su talento humano, por ello hace necesario ofrecer
espacios de capacitacion y actualizacion que los haga sentir importantes, tenidos en cuenta
y valorados como personas ya que esto a la vez serd, un mecanismo de motivacion para
acercarlos més a la institucion y comprometerlos con ella en ofrecer una educacion de

calidad, que es lo que busca, redimensionar el quehacer pedagogico.

En el ambito nacional, se manifiesta la investigacion realizada por Campos (2013),
titulada: “Propuesta de un manual tedrico practico para la evaluacion del desempeiio
docente de la U.E. Obra social, San José de Calasanz” cuyo objetivo general tiene como
proposito proponer un manual tedrico practico para la evaluacion del desempefio docente

de la U.E. Obra social, San José de Calasanz”. Para este trabajo las teorias mencionadas
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fueron: los manuales, los valores, la evaluacién de desempefio, el desempefio docente. De
esta manera, la investigacion fue cualitativa enmarcada bajo la movilidad de proyecto
factible, a través de un estudio diagndstico, sustentado en una investigacion descriptiva, con
disefio de campo. La informacion permitié detectar, que la institucion objeto de estudio
presenta debilidad en cuanto a la evaluacion del desempefio docente, de alli la necesidad de

crear un manual para guiar el proceso con informacion actualizada.

La investigacion ya mencionada tiene similitud con el presente estudio ya que este
evaluard el Desempefio Docente. Sin embargo, se diferencia ya que se propone un manual
teorico-practico para dicha evaluacion. Mientras que la presente investigacion solo indaga

las condiciones laborales del personal docente.

Es relevante, debido a que presenta la necesidad de crear politicas de control, que
permiten guiar y dirigir el proceso de evaluacion del docente dando respuestas objetivas en
cuanto al desempefio. Por su parte, con el disefio de este tipo de manuales se recoge
informacion efectiva para potenciar desarrollo de las personas y asi obtener resultados de
alta valoracion, desde el punto de vista que permita la mejora de calidad de la institucién en
muchos sentidos. Asimismo, la evaluacion objetiva del desempefio es la clave fija, para
alcanzar el compromiso colectivo, logrando las metas, permitiendo también, conocer el

esfuerzo administrativo y operativo de alta gerencia en la organizacion.

Otro estudio realizado es el de, Castillo (2011), el cual lleva por titulo: “Programa
de intervencion dirigido al fortalecimiento del sentido de pertenencia en los docentes. Caso:
taller de educacion laboral Flor Amarillo” cuyo propdsito es determinar los efectos de un
programa de intervencion grupal dirigido al fortalecimiento del sentido de pertenencia de
los docentes adscritos al taller. Las teorias inmersas en este trabajo fueron las siguientes: la
psicoterapia de Gestalt, la naturaleza de conflictos en grupos. Es asi como la investigacion
se desarrolla de manera evaluativa y el disefio metodologico pre experimental. En este
sentido, se obtuvo reflexiones, en cuanto a reconocer su posicion ante su espacio laboral,
quien los conlleva as sentir una limpieza importante en la institucion; asumiendo

compromisos desde el darse cuenta.
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Esta investigacion tiene afinidad con el presente estudio, debido a que fortalece el
sentido de pertenencia en los docentes. Lo cual es considerado un elemento fundamental al
momento de estudiar las condiciones laborales de los mismos. No obstante, se diferencia
del presente estudio ya que ese estudio se realiz6 a través de un programa de intervencion,
mientras que esta investigacion solo se indaga acerca de las condiciones laborales. No se

elaborard ningun tipo de programa.

Se considera pertinente debido a que proporciona informacién que esclarece el
presente estudio, dando a conocer que el sentido de pertenencia de un individuo se
relaciona con la satisfaccion personal que siente al ser reconocido como integrante de un
grupo, es aqui, donde se observa la importancia del desempefio del directivo en reconocer
el trabajo de su personal a cargo. Por su parte, el sentido de pertenencia que una persona
siente y expresa a la organizacion donde labora, es muy variable de unas personas a otras;
cada personal tiene un nivel de vinculacion especifico el cual enlaza los intereses
particulares de cada persona, con los diferentes espacios en relacion interpersonal que
encuentra en la organizacion. El sentido de pertenencia puede ser desarrollado en los
docentes a través de la creacion de diferentes programas como capacitacion, actividades

culturales y recreativas, entre otras.

Por su parte, Rodriguez (2011), quien en su estudio titulado: “Evaluacion del desempefio
gerencial del director educativo en el municipio escolar 6.1 del estado Carabobo” tiene
como objetivo principal evaluar el Desempefio Gerencial de director educativo en el
municipio escolar, para buscar que el trabajo gerencial sea efectivo y eficaz. Algunas de las
teorias inmersas en este trabajo fueron: la teoria de motivacion de Maslow, Teoria del
liderazgo. El mismo, estuvo enmarcado en una investigacion de tipo descriptiva, con disefio
de campo. Como conclusion se permitid observar, que la evaluacion de desempeio
gerencial del director educativo debe ser objetiva para los cambios de paradigma y para
dirigir la organizacion educativa, de esta forma se recomienda que las diversas instituciones
educativas promuevan una actitud gerencial optimizada que asegure el permanente

desarrollo de los docentes de aula y dentro de la institucion.
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Esta investigacion guarda relacion con el presente estudio ya que explica tdpicos
relacionados con la evaluacion del desempefio directivo, como maximo responsable del
desarrollo de la organizacion educativa, asegurando la igualdad de oportunidades,
transmitiendo el patrimonio cultural, entre otras misiones, con el fin de asegurar la gestion
escolar de calidad. Sin embargo, se diferencia del presente estudio ya que solo evalua el
Desempenio Gerencial del director educativo, sin tomar en cuenta las condiciones
laborales del personal docente a su cargo. Asimismo es importante evaluar
constantemente el trabajo que ejerce el director, para que de esta manera, se obtengan

respuestas ante las necesidades de lo que debe mejorar e implementar en la organizacion.

Bases conceptuales

Las investigaciones, deben basarse en teorias y estudios anteriores, las cuales en
ocasiones pueden funcionar como punto de partida a nuevos estudios. A través de las bases
teoricas se puede situar el objeto de la investigacion entre un conjunto de teorias existentes

que le dé el soporte necesario.

Todo centro educativo requiere de un efectivo desempefio gerencial, hay que partir
de que, de la calidad de las funciones gerenciales depende que el personal se sienta como

en casa, aportando lo mejor de si en beneficio de toda la organizacion educativa.

Tomando en cuenta estas necesidades, sabiendo que el hombre es un ser cambiante
y que muestra lo que quiere en el transcurso de la vida, se consideran convenientes la
utilizacion a sus aportes tedricos, como soporte para la ayuda y desarrollo de la presente

investigacion. Por lo tanto, las que mas se adecuan a la investigacion son los siguientes.

Desempefio Gerencial

Al respecto, Gutiérrez (2010), explica que, para los gerentes exitosos, su desempefio esta
originado en dos elementos bien importantes. “Por un lado la practica lograda a través de
situaciones concretas de trabajo, fruto de los cargos desempeniados y por otro lado los afios

dedicados al aprendizaje formal” (p.19).
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Lo anterior lleva a reconocer que no es la posesion de determinados conocimientos, sino
el uso que haga de ellos en el contexto que amerite soluciones. Es decir, la disposicion de
eficiencia y eficacia de un gerente y el valor en que este precise los objetivos para
conseguir lo que desea. Una de las habilidades fundamentales que tiene el gerente eficaz,
es la de gerenciar el desempefio del personal a su cargo, pue la accion mas delicada e

importante es la del manejo efectivo de personas.

En otras palabras, Hoffman (2009), propone un modelo para la gerencia del desempenio,
consiste en un modelo de caracter circular, es decir que se repite una y otra vez, pronuncia
que: “ es un modelo que crea estructura de relacion productiva, que garantiza el desempefio

efectivo” (p.42). A continuacion se muestra el modelo:

Eficiencia y eficacia
Chiavenato (2011), menciona que:

La eficiencia se ocupa de los medios, métodos y procedimientos mas apropiados
que deben planearse y organizarse adecuadamente, a fin de asegurar la utilizacion
optima de los recursos disponibles. Por otro lado, cuando se habla de verificar si las
cosas bien hechas son las que de verdad se deben hacer, se habla de la eficacia; es
decir, el logro de los objetivos mediante recursos disponibles (p.22).

En algunos casos, las organizaciones pueden ser eficientes en sus operaciones y no ser
eficaz o viceversa. Lo ideal es una empresa eficiente y eficaz; ello va a depender de las

funciones que se plantee el gerente.

En este mismo orden de ideas, Fernandez (2010), “la eficiencia mide hasta qué punto
aprovecha una organizacién sus recursos para alcanzar un determinado objetivo. La
eficacia mide la pertinencia de los objetivos y el grado en que la organizacion logra
alcanzarlos” (p.79). En efecto, es imprescindible que las instituciones trabajen
eficientemente y hagan las cosas correctamente, pero también tienen que ser eficaces y
hacer las cosas correctas. Dentro de esta perspectiva tenemos intrinsecamente en la

eficiencia, como factor principal la responsabilidad, con respecto a eficacia conserva el
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valor agregado. De esta manera Abascal (2005), citado por Ferrer (2014), hace referencia a

la responsabilidad discerniendo que:

Dentro de la gestion empresarial requiere una capacidad para establecer
compromisos y rendir cuentas de los mismos, por lo que se requiere, no solo
asumirla, sino también de gestionarla, orientdndola a promover un mayor
bienestar social y una mejor calidad de vida en espacios donde se inserta. (p.27).

En efecto, trabajar eficientemente va de la mano con la responsabilidad y cuando hay
responsabilidad se crea el compromiso, lo cual permite estar claro en las funciones a
cumplir. Asimismo, dicho proceso implica como parte de la mision, la vision y objetivos,
estar alineados a la perspectiva social para asi formular e implementar una gestion activa
que satisfaga las necesidades tanto de la escuela como de las personas. Eso si poniéndole
empefio, reflejando el valor agregado, utilizando actitudes, habilidades y creatividad, todos

los conocimientos e ideas que posean los trabajadores para el desarrollo de los objetivos.

Funciones Gerenciales

Son procesos determinantes para el logro de los objetivos, establecidos en una
organizacion, de acuerdo con los planteamientos de Gutiérrez (2010), afirma que: “son un
conjunto de saberes puestos en juego por los gerentes y directores para resolver situaciones
concretas relacionadas con la direccion y coordinacion de la organizacion” (p.16) en el
caso educativo se orienta al uso racional de los recursos para el logro de los objetivos sin

descuidar indicadores de calidad y el trabajo en equipo.

Estas funciones son las que permiten que los objetivos de la escuela se logren, a través
del personal directivo y la colaboracion del equipo de trabajo. Para lograr desempefiar las

funciones gerenciales, se necesita cumplir con lo siguiente:

Planificacién: es un paso que usa el gerente para identificar y seleccionar las metas y
actividades apropiadas para la organizacion. Berghe (2012), puntualiza que: “para poder
realizar la planeacion es necesario tener la vision proyectada de la empresa. Para proyectar

las metas y acciones hay que poseer un amplio conocimiento de la organizacién en el
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futuro, de las actividades que en ella se realizan” (p.82). Esto garantizara la estabilidad de
la organizacion en el futuro. Con la planificacion, se perfila y crea un ambiente para el

desempefio eficaz del personal dentro de la estructura educativa.

Organizacién: Esta actividad es basica, puesto que es la forma para poder alcanzar las
metas y anteriores establecidas. Cabe citar a Roman y Pablos (2009), en su publicacién

realizada, en una revista académica “contribuciones a la economia” enfatizan que:

Consiste en integrar y coordinar los recursos humanos, materiales y financieros de
que se dispone con la finalidad de complementar un objetivo dado con la maxima
eficiencia, considerando como sus elementos esenciales: meta o finalidad,
programa o método para alcanzar las metas, recursos necesarios para conseguir
esas metas, entorno o ambiente (la responsabilidad y la ética social),
administradores (lideres), (fuente electronica).

A su vez, para Berghe (Ob.cit), “significa que los directivos de la organizacion
coordinen los recursos materiales y humanos con los que cuenta la empresa. Debera
disefiarse la estructura organizacional, para que aclare los cargos y su jerarquia, las
obligaciones y responsabilidades” (p.90). Es asi como se destaca que es simplemente una

estructura intencionada de los papeles que las personas deberan desempefiar en la escuela.

Dicha estructura organizacional de la escuela debe quedar plasmada en un organigrama.
El cual segun Berghe (Ob.cit), “es una representacion grafica de los diferentes niveles dela

empresa que muestra la dependencia y sefiala los subalternos de cada cargo” (p.90).

El éxito de la organizacién va a depender del adecuado manejo que se haga de los
recursos tanto materiales como humanos, es por ello que se debe trazar e implantar un
organigrama, con la intencion de determinar quien realizard cada ocupacion y quien sera
responsable de cada resultado favoreciendo la toma de decisiones y comunicacion para dar

respuestas a os objetivos.

Ejecucién: al respecto, Covey y Mcchesney (2013), la definen como: “La disciplina de
cumplir con las tareas tal y como se plantean, a tiempo” (p.35). Esta es una manera
dindmica de convertir en realidad la gestion que ha sido planeada, pues sin la ejecucion no

habra evolucion en la organizacion, su objetivo es enlazar las aspiraciones con resultados.
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Finalmente se debe tener presente que el motor de la ejecucion es la comunicacion

efectiva, para dar pie a lo antes proyectado.

Direccioén: es una accién que implica guiar y supervisar los esfuerzos de los subordinados
para ejecutar los planes. Segiin Berghe (Ob.cit), “La funcidon gerencial de direccion
comprende el proceso de influir en las personas para que contribuyan a las metas del

equipo de trabajo y por ende, de la organizacion” (p.94).

Por lo tanto de la direccion el gerente tiene que efectuar los procesos de la ejecucion de
los planes, de acuerdo a la estructura de la organizacion, conducir motivar, comunicar y
supervisar con el fin de dar cumplimiento a las metas propuestas. Cabe destacar, que a
través de estas funciones los gerentes ayudan a las personas para que consigan satisfacer
sus propias necesidades y utilizar su potencial, al mismo tiempo que favorezcan a la

organizacion.

Evaluacion: se trata de analizar y considerar el valor de una persona para la organizacion
mediante distintas estrategias e instrumentos. En este aspecto, Gan y Triginé (2012),

expresan que:

Es un acto de control, no lo es de fiscalizacion. No se trata de descubrir lo
que ha hecho mal para sancionarlo, sino de descubrir lo que ha hecho bien
para reconocerlo y lo que ha hecho mal para ayudar al evaluado a que lo
pueda corregir en el futuro (p.199).

Lo expresado por los autores sefalados, conduce a pensar que esta es la manera mas
confiable que se tiene para indagar y descubrir como esta marchando la organizacion,
debido a que, lo que arroje la evaluacion permitird observar detalladamente lo que se esta

haciendo, como se esta llevando a cabo y que se debe perfeccionar en la institucion.

Trabajo en equipo de alto desempefio

Para trabajar en equipo efectivamente se necesita un objetivo en comun. Sentido de
pertenencia y normas. Al respecto, palomo (2010), expresa que el trabajo en equipo de alto

desempefio consiste en un:
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Conjunto de personas que poseen talento y competencias complementarias, que
trabajan para conseguir un objetivo comin, mostrando un alto nivel de
compromiso. Interaccionan entre si aceptando ciertas normas y compartiendo
emociones, participando de un sentimiento comtn llamado espiritu de equipo y
alcanzando un alto desempefo y excelentes resultados (p.42).

El trabajo en equipo esta siempre asociado a la razén por la cual ha sido creado el
equipo y la busqueda constante de contar con las personas indicadas para obtener los
resultados esperados. Chiavenato (2009), define el equipo como: “Conjunto de personas
con un objetivo comun en mente. La base fundamental de cada gerente estd en el equipo.

Con ¢él, el gerente alcanza metas, supera objetivos y ofrece resultados” (p271).

Por lo tanto las organizaciones son muy dependientes del trabajo en equipo, el mismo
puede tener un impacto positivo o negativo dependiendo de cémo se constituya ese
vinculo, es por esto que la comunicacion cumple un papel muy importante dentro del

equipo para manejarse positivamente.

Aunado a la situacidon, palomo (2010), expone una figura donde se aprecian
detalladamente las caracteristicas que debe poseer un equipo efectivo, para que las

funciones o tareas se lleven a cabo cuidadosamente:

Esta tendencia, es la maxima a la que se puede aspirar y llegar. Sus miembros estan y se
sienten profunda y reciprocamente comprometidos con el éxito del equipo y con el
desarrollo y crecimiento propio de los demas. El nivel de compromiso mostrado se hace
emocional, por ende el sentido de pertenencia aflora y esto solo se cumplira cuando el

gerente de la institucion cumpla un 6ptimo desempeiio en sus funciones.

Comunicacion

El hombre siempre ha sido comunicativo, al transcurrir el tiempo ha inventado distintas

formas de comunicarse. Segun Martinez (2013), Se debe tener claro lo siguiente:

Para definir el concepto de comunicacion hay que diferenciarlo del concepto de
informacion. Para que exista informacion, se requiere un emisor del mensaje, un receptor
del mismo, un canal, que una a ambos y por supuesto un mensaje. La informacioén no es
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mas que el contenido de la comunicacion, que se caracteriza por un sentido unidireccional,
considerando Unicamente como agente activo a la persona que emite el mensaje. Para que
pueda haber comunicacion debe existir feedback, que no es mas que el retorno de la
informacion.

Con respecto a la cita, en ella se nombran los elementos de la comunicacién los cuales

Martinez (2013), explica de manera detallada:

e Mensaje (Qué): conjunto de contenidos que se transmiten.

e Emisor (Quién): persona fuente quien transmite el mensaje.

e Receptor (Para quién): persona que recibe el mensaje

e (Canal (Con qué): via por que circula el mensaje

e (Cddigo (Como): conjunto de, siglas, sefiales y reglas que se emplean en la
transmision.

e Contexto (Donde): situacion en la que se da el acto de comunicar.

e Retroalimentacion: respuesta

Lo anterior corresponde al proceso de la comunicacion debido, a que cuando se cumple
con todos los elementos se habra logrado el paso comunicativo. Este proceso posee algunas

caracteristicas. Comunicacion — informacion y comunicacion - sintonia

Comunicacion — informacion

e Esun enfoque unilateral.

e La responsabilidad recae en el emisor.

e Se mantiene en el terreno de los contenidos.

e Su eficacia es débil, no garantiza la recepcion adecuada.
e FEs facil y rapida.

Comunicacion - sintonia

e Es un enfoque cooperativo.
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e Se comparte la responsabilidad.
e Incorpora, ademas la conciencia de las actitudes.
e (Garantiza la recepcion de los contenidos.

e Requiere un esfuerzo mas grande y control personal.

En funcioén con la cima en que se da la comunicacion se puede distinguir en:

e Semantica: supone acuerdo en el significado de las palabras.
e Funcional: supone acuerdo sobre los objetivos y las tareas.
e Pragmatica: supone acuerdo sobre los intereses.

e Ideoldgico: supone acuerdo sobre los valores e ideales.

e Afectiva: supone compartir el afecto.

e Vital: supone compartir toda la vida.

Ademas habitualmente nos comunicamos simultidneamente a dos niveles:

e Nivel de manifestacion: son los contenidos que se transmiten por medio de la
palabra. Se refiere a lo que se dice.
e Nivel actitudinal: corresponde los sentimientos y actitudes en relacion con los

contenidos que se transmiten. Es aquello que realmente se piensa y se siente.

Este proceso implica compartir, hablar, escuchar, dar y recibir, es por tanto dindmico y
de influencia reciproca. Por lo que, colabora con las relaciones interpersonales, entretiene
ayuda a satisfacer las necesidades, crea un clima de comprension y consigue cambios, de
modo que no es necesario que haya sintonia pero la comunicacién es mas perfecta cuando

la hay.

Por otro lado Sanchez (2010), define la comunicacion como, “la libertad que tienen los
miembros de una comunidad para emitir datos o informacion de manera precisa y objetiva

sobre la realidad observada y las necesidades del contexto” (p.17).
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Llama la atencion también lo descrito por weaber, citado por Martinez (2013), “la
comunicacion, son todos los procedimientos por los cuales una mente puede afectar a otra”
(p.03). La comunicacion sigue siendo sin duda alguna, el principal medio con el que
cuentan las organizaciones para dialogar, difundir informacién importante y para crear un
clima sano de trabajo entre las personas. Los procesos organizativos requieren siempre de
los procesos comunicativos reciprocos. Por ello, puede afirmarse que todos los miembros
de la institucion tienen responsabilidades de comunicacion en tanto que, para el desempeio
de cualquier funcion, es preciso algun tipo de procedimiento para condensar procesar y
emitir mensajes, asi como recopilar informacion. Que la comunicacion resulte apropiada
en provecho de los objetivos de la organizacion, es entonces una responsabilidad

compartida por todos sus integrantes.

Al respecto Marriner, citado por Pacheco (2012), menciona que la comunicacion
ascendente es la que mds conviene utilizar a nivel gerencial, “proporciona un medio para la
motivacion y la satisfaccion del personal al permitirles su participacion” (p.130). por lo
tanto, el papel que juegan los lideres en este proceso es fundamental, de alli resulta el amor
por su trabajo, participando y permitiendo la participacion, eficientemente por el bienestar

de la institucion.

Algunas reglas que se deben tener presentes en el proceso de la comunicacion son:

e Preguntar, hacer hablar al interlocutor, para saber qué piensa, qué necesita, qué
motivaciones tiene.

e Escuchar con atencion. Dejar hablar, no interrumpir.

e Ponerse en el lugar del otro, empatizar, interesarse sinceramente por la
informacion.

e C(Captar las sefiales. Estar muy atento y aprovechar las senales.

e Hablar el mismo lenguaje. Adaptarse al nivel de conocimiento del otro.
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Sentido de pertenencia

Las organizaciones educativas necesitan personas con un alto grado de sentido de
pertenencia, comprometidas con lo que hacen. Segin Gutiérrez (2010), sostiene que el
sentido de pertenencia es: “sentirse parte de un grupo, de un equipo, de una sociedad,
empresa o institucion. Cuando despertamos el sentido de pertenencia desde la empresa, se
hace posible ensefiar a cuidar y hacer sentir satisfaccion por la labor y el entorno” (p.7)
Esta situacion, no seria posible, sin contar el interés que debe poseer el personal, el cual
proporcionara la brevedad del aprendizaje y la eficiencia en la reaccioén ya que implica no
solo una disposicion favorable hacia un centro, sino también una tendencia a reaccionar

posteriormente ante dicho centro.

Por su parte, socorro (2010), explica el sentido de pertenencia dentro de la institucion
resaltando que en casi todas sus definiciones este sugiere que todo cuanto existe en la
empresa le pertenece a todos y por lo tanto deben los trabajadores sentirse duefios,

propietarios, de la organizacion a quien prestan sus servicios.

Dentro de esta perspectiva se encuentra también, el compromiso, quien se define como
la direccion de un esfuerzo voluntario, actuar de una forma que vaya mas alld de los
intereses propios. De igual manera, Tremblay y Rolland, citado por Araujo y Brunet
(2012), definen el compromiso como un “estado mental positivo de realizacion relacionado
con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion” (p.146).
Relacionandolo con esta investigacion, un docente comprometido es una persona

totalmente implicada y entusiasmada con su trabajo y la institucion.

Cabe considerar también, la confianza la cual, para Valero (2012) “viene a reflejar un
estado de seguridad y optimismo de la persona frente al medio (individuos, cosas o
lugares” (p.27). Es decir una funcion de credibilidad personal, comportamientos que se
construyen a partir de la fiabilidad, sinceridad y autenticidad. Los grandes lideres hacen
uso de ella creando un proposito claro, atractivo para su equipo, con el fin de que las

personas confien sus mayores esfuerzos.
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En efecto, la satisfaccion personal, como parte integrante de una organizacion, implica
una actitud consiente y comprometida afectivamente ante una determinada colectividad, en

la que se participa activamente identificandose con los valores.

Al respecto Daza (2014), en una publicacion de un articulo sostiene que “el sentido de
pertenencia del ser humano supone una actitud consiente respecto a otras personas, en
quienes se ve reflejado por identificarse con sus valores y costumbres”. Entonces, el
manejo de un claro sentido de pertenencia para con la institucion, establecerd una conducta
activa en el personal quien estara dispuesto a dar lo mejor de si, para alcanzar los planes de
la misma. Esto implica, demostrar y desempenar habilidades de rendimiento, proactividad,
participacion, satisfaccion y buenas relaciones interpersonales, ya sea en su desempefio

laboral o personal.

El rendimiento, lo ideal en las organizaciones es contar con personas de alto
rendimiento, ya que resultan productivas segun arroyo (2012), “uno de los pilares basicos
para ser personas de rendimiento es asumir el compromiso y la voluntad para ejercer las
labores” (p.41). Por lo tanto, se debe tener presente que en las organizaciones las variables
individuales y las del entorno no solo afectan el comportamiento sino también el
rendimiento. Otra accion positiva dentro de las organizaciones es la productividad, Covey

(2013), plantea que:

Ser proactivos implica tomar iniciativas. Significa que somos responsables de los
resultados que obtenemos en la vida. Significa que nosotros elegimos el camino, no
alguien mas. Es decir, somos nosotros los que tenemos la responsabilidad y los
recursos para hacer que las cosas sucedan. Cuando somos proactivos, entendemos
que las circunstancias no nos controlan, por el contrario nosotros las controlamos

(p-7)

En tal sentido, la proactividad produce resultados, cuando alguien es proactivo en su
trabajo, no hay excusas para cumplir y los resultados son satisfactorios. Asimismo, la
participacion, segun Marriner, citado por Pacheco (2012), “Es un factor importante en las
técnicas de la gerencia hoy en dia, pues, se anima al personal para que contribuya en las
decisiones, los objetivos y los planes” (p.162). En este contexto, cuando los objetivos del

personal docente estan de acuerdo con los de la organizacion, es probable que se produzca
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un efecto apreciable sobre la consecucion de los objetivos y el rendimiento de la

institucion.

Dentro del mismo orden de ideas, si el personal de la institucion rinde, es proactivo y
participa, se debe a que se encuentra satisfecho y comodo con su labor y lugar de trabajo.
Al respecto, Chiang y otros, citado por Navarro (2012), definen la satisfaccion, como “La
perspectiva favorable que los empleados tienen de su trabajo. Expresa el grado de
concordancia que existe entre las expectativas de las personas respecto al trabajo y las
recompensas que este le ofrece” (p.153). Por consiguiente, es la medida en que son
satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en el que este ve efectuada
las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo. La comprension de estas

necesidades del empleado ayuda a entender si estd contento o no, con lo que hace.

Relaciones interpersonales, de acuerdo a Wiemann (2011), estan presentes en todos los
ambitos en que las personas se manejen siendo un aspecto bdsico y esencial del ser
humano. Desde el punto de vista laboral se puede afirmar que las relaciones interpersonales
se entienden, como la capacidad que tiene la persona de cooperar y trabajar con sus
compafieros. Igualmente, para mantener excelentes relaciones personales, las personas
deben, comunicarse respetuosamente, evitar proyectar si estd enojado, aprender a separar
las cosas personales, tener una actitud positiva, predispuesta y con humor. Cabe destacar,
que si las personas poseen un sentido de pertenencia por la institucion, sera mucho mas

facil accionar todo lo discernido anteriormente.

Cultura organizacional
Chiavenato (2009), pronuncia que:

La cultura organizacional, se refiere a la forma de vida de la organizacion en todos
sus aspectos, sus ideas, creencias, costumbres, reglas, técnicas, entre otras. En este
sentido, todos los seres humanos estamos dotados de una cultura porque formamos
parte de un sistema cultural. En funcién de ello, toda persona tiende a ver y a juzgar
otras culturas a partir del punto de vista de su propia cultura (p.214).
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Es decir, resulta el sistema de significados que comparten todos los miembros de una
organizacion y que la distinguen de las demads. Es la forma de interpretar la realidad de la

organizacion; constituye un modelo para manejar sus propios asuntos.
Mision

La mision viene dada por las razones y motivos por los que se crea una institucion,
constituyendo la razén de ser de la institucion. Talaya y Mondejar (2013), lo puntualizan
como: “la expresion del proposito de la organizacion, lo que desea lograr en el entorno mas
amplio” (p.40). En fin, es un plan importante dentro de la organizacion debido a que es la

razon de su existir.
Vision

Maxwell (2009), la define como: “la verdadera herramienta de control que reemplaza al
manual de mil paginas, el cual encajona y constrifie la iniciativa” (p.156). En sintesis, la
vision es la clave para que toda persona conserve el enfoque. Para lograr una verdadera
vision escolar, debe tomarse en cuenta la participacion de todos los miembros, personal
directivo y docente, administrativo, obreros, estudiantes, padres y representantes, de tal
manera que la influencia de la misma debe corresponder a los legitimos intereses de todas

las partes involucradas y la estrategia sea compartida para llegar a esa vision.

Evaluacion del desempefio del talento Humano

Existe un medio que permite localizar problemas de supervision, integracion de
personas, ajuste de cargos y algunas faltas que permiten establecer programas o gestiones
para agilizar o resolver problemas dentro de una organizacion, este medio consiste en la
evaluacion del desempefio. Segun Chiavenato (2009) describe la evaluacion del desempefio

del talento humano:

Como una valoracion sistematica de la actuacion de cada persona en funcion
de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar,
las  competencias que ofrece su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve
para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y
sobre todo su contribucion al negocio de la organizacion (p.21).
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Es este sentido, la evaluacion del desempefio del personal directivo de la “unidad
educativa San Francisco de Sales” Fe y Alegria, considera la determinacién de la
Integracion social y su vinculacion con la eficiencia en el desempefio del personal directivo,
debido a que en parte de las organizaciones el gerente es responsable de las acciones que

ejecuta su personal a cargo.

Visto asi, Gan y Triginé (2012), precisan que:

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del valor que una
persona demuestra, por sus caracteristicas personales y/o sus prestaciones a la
organizacion de la que forma parte, expresada periddicamente conforme a un
preciso procedimiento conducido por una o mas personas conocedoras tanto de
la persona como del puesto de trabajo (p.193).

En tal sentido, eta funcion permite ofrecer garantia de que la asignacion de tareas
pueda ser cumplida por los miembros necesarios de la organizacion, o sea los mas
capacitados para tal fin. Por lo tanto, el propdsito de la evaluacion es la creacion de un
entorno favorecedor de la productividad, tarea que solo resultara facil si tienen bien
definidas las acciones a ejecutar y la seleccion de las personas mas idoneas que se iran

perfeccionando a través de los procesos de evaluacion.
Fundamentacion Teorica
Teoria de la Motivacion

Dentro de este marco, es de importancia resaltar el primer tedrico de las organizaciones
que se preocupd por la motivacion, fue el padre de la administracion cientifica, Frederick
Winslow Taylor, citado por Bagad (2008), constata que la causa de ineficiencia de las
empresas es la tendencia de los trabajadores a hacer menos posible y lo mas despacio que
puedan. Efectivamente la remuneracion es un elemento esencial en las organizaciones y
Taylor lo considera como unica base motivacional y otros factores como la reduccion de
horas de trabajo, condiciones ambientales, vacaciones entre otras, serdn estimados como

elementos que condicionan el adecuado funcionamiento del trabajador.

De esta perspectiva, se viene dada la idea que en toda organizacidon deben existir dos

pilares que son fundamentales, el personal y rendimiento. Si la institucién quiere que los
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docentes, ademas de la presencia fisica en su lugar de trabajo, presenten su ilusion, su
entusiasmo y su entrega personal, tiene que conseguir integrar los objetivos

organizacionales con los objetivos individuales de cada docente.

Atendiendo estas consideraciones, el docente trata de satisfacer en la organizacion
necesidades de toda indole y se integrard con la institucion en la medida que esta se
preocupe por satisfacer sus necesidades, no solamente de pagarle. Aunado a la situacion, si
el docente no estd interesado en su tarea, la rechazara automaticamente, actuara con
desgana sin dedicar toda la atencién que el trabajo se merece. Por su parte, aquellos
docentes identificados con su labor emprenderan sus funciones con mds energia e ilusion,
es decir motivados. Para tal efecto, es necesario conocer profundamente los factores

vinculados con las necesidades humanas.

En este caso, se considera necesario mencionar una de las teorias que mas hace
referencia a la motivacion. La de Maslow. Citado por Hoffman (2009), indica que Maslow
en su teoria de la pirdmide motivacional, que lo que realmente impulsa a las personas a
integrarse en su trabajo y no descuidarlo por muy duro que sea, es una jerarquia de
necesidades basicas que pueden llegar a satisfacer. Las necesidades estan arregladas en
orden de preponderancia en la cual las necesidades sucesivas surgen solo a medida de que

se ven suficientemente satisfechas las necesidades béasicas

Pirdmide de
Maslow

Fuente: Hoffman (2009)
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Se tiene que el nivel mas bajo de esta jerarquia concibe a las necesidades fisiologicas,
alimentacion, vestido, vivienda. El hombre tiende a concentrarse en la satisfaccion de estas
antes de preocuparse de las de mas alto nivel. Cuando las necesidades fisiologicas son
satisfechas, las necesidades de seguridad empiezan a oprimir la conducta del hombre y a
motivarlo en esta direccion. Cuando estan totalmente satisfechas las necesidades
fisiologicas del hombre y este no tiene ya temores sobre su bienestar fisico, sus necesidades
sociales se constituyen en motivadores importantes de su conducta, necesidades de

asociarse de pertenecer, de ser aceptado por los demas, de dar y recibir amor y amistad.

Asimismo, por encima de las necesidades sociales, en el sentido de que no son activadas
hasta que las necesidades inferiores se encuentran convenientemente satisfechas, estan las
de mayor significacion para las organizaciones de trabajo y para el hombre mismo. Se trata
de las necesidades de valor o necesidades del yo. De hecho, esta condicion tiene dos
necesidades, las que se vinculan con el autoestima, independencia, confianza en si mismo,

realizacion y las vinculadas con la propia reputacion, de aprecio y reconocimiento.

En resumidas cuentas se obtiene, que segin Maslow, el ser humano privado de todo
estard Unicamente motivado por sobrevivir, o sea, obtener comida y bebida, satisfechas
estas necesidades, seran sustituidas por la seguridad, obtener refugio y proteccion contra el
peligro, ser querido por las demds personas y asi hasta llegar a las necesidades mas
elevadas es decir la autorrealizacion, haciendo realidad todo el desarrollo maximo de las
facultades de la persona. Este tedrico, define la autorrealizacion como: “El deseo de llegar a
ser todo aquello en que uno es capaz de convertirse”. En ese mismo contexto, Maslow
resalta la importancia de crear un ambiente organizacional en el cual el individuo puede

satisfacer incluso sus necesidades mas elevadas en la escala jerarquica.

De esta manera, la cualidad dindmica de la jerarquia de las necesidades tiene importantes
consecuencias en la motivacion de las personas en el area de trabajo. Por consiguiente el
planteamiento de Maslow en el campo educativo como estudio de esta investigacion, el
personal directivo de la institucion es el que tiene la capacidad de motivar e impulsar las
acciones de su personal, para lograr satisfacer los objetivos establecidos de acuerdo con los

patrones esperados utilizando estrategias de refuerzo.
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Por otra parte, las aportaciones en la teoria de Mc Clelland, citado por Naranjo (2009), al
campo de la motivacion laboral establecen el paradigma actual y no superado aun en
nuestros dias. Se cuenta con tres motivaciones sociales, distinguidas como, la motivacion al
poder, la cual muestra la conducta que tiene un individuo de influenciar en otro o a un
grupo de ellos, de manera poderosa lo que llega afectar a los individuos y obstaculiza la
relacion afectiva. Motivacion de afiliacion, es un modo de conducta social que satisface y
disfruta de vinculos afectivos con otras personas. Motivacion al logro, es la necesidad del
ser humano para actuar en la bisqueda, de metas objetivas que los satisfagan en términos
de eficacia y excelencia. Ahora bien, la teoria de motivacion al logro, est4 relacionada con
la autoestima, la confianza de si mismo, la esperanza de €xito y cosas positivas en el futuro.
Las personas con alto motivo de logro creen en si mismas y no dudan de exponerse a

situaciones de resultado incierto ya que confian en salir bien.

Por ello, el aporte de esta teoria a la investigacion, consiste en la importancia de reflejar
la motivacion para alcanzar los fines de la organizacion, en este caso el desempeiio del
gerente, para mejoria de efectos en el sentido de pertenencia del personal docente,
enfatizando importancia de estar incentivado a generar la productividad necesaria, a través
de acciones que optimicen el perfil del personal. Por lo tanto se busca moldear y
sensibilizar la interaccion entre el ser y el medio que lo rodea, como respuesta a un acertado

sentido de pertenencia en la institucion.

Expresa por otra parte Coleman (2012), que la motivacion consiste en las tendencias
emocionales que guian y facilitan la obtencion de las metas, utilizando el potencial que
cada persona posee, en ello influye la perseverancia, la confianza en si mismo y la

capacidad de sobreponerse a las derrotas, este factor se divide en los siguiente:

Compromiso: en cual consiste en aliarse a las metas del grupo o de la organizacion.
Quienes poseen esta actitud son personas capaces de hacer sacrificios para lograr un
objetivo general, se encuentran siendo Ttiles, utilizan los valores del grupo para tomar
decisiones y refinar sus alternativas. En fin, buscan activamente oportunidades para cumplir

la mision de la organizacion.
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Iniciativa: es la disposicion para aprovechar las oportunidades. Las personas con este
factor van detras del objetivo, mas alla de lo que se requiere o se espera de ellas, fuerzan las
reglas cuando es necesario cumplir un trabajo y movilizan a los demas mediante esfuerzos

inusuales.

Motivacion al logro: es esforzarse por mejorar o cumplir una norma de excelencia. Las
personas con esta actitud se orientan hacia resultados para alcanzar objetivos, se fijan metas
dificiles y aceptan riesgos calculados, buscan informacion para reducir la incertidumbre y

hallar la manera de desempenarse mejor.

De esta manera, la idea de Goleman guarda estrecha relacion con el presente estudio.
Debido a la necesidad de una motivacion que de facilismo y guie a los trabajadores de la
institucion utilizando el potencial de cada uno al maximo. Lo que atraerd &ptimos
resultados en bienestar de la organizacion. Cuando se motiva hacia directrices expuestas se

consolida el éxito, ya que son herramientas estrictamente necesarias.
Teoria del liderazgo

Es el proceso que influye sobre los demds para alcanzar metas y objetivos. El papel del
lider es crear una vision, la vision es un estado futuro deseable y posible. Entre sus
caracteristicas se tienen, la motivacion, conocimiento, confianza en si mismo, inteligencia
entre otras. Para que una organizacioén produzca resultados, el director debe desempenar

funciones activadoras, entre ellas el liderazgo.

El liderazgo es el proceso de influir en otros para facilitar el logro de objetivos
pertinentes para la organizacion. Segun estudios de fiedler, citado en Chiavenato, (2009), la
tarea de los lideres orientados a las relaciones pueden ser efectivos si su estilo de liderazgo
es acorde al ambiente o al entorno. En este sentido fiedler distingue, cuanto mejor sean las
relaciones entre el lider y los miembros, mas estructurado el trabajo y mas fuerte la
posicion de poder, mayor control tendra el lider, lo que le permitira transmitir e influenciar

el sentido de pertenencia por la institucion.

El modelo de fiedler plantea tres situaciones de liderazgo, las cuales describen y

permiten determinar si el liderazgo es efectivo.
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e Las relaciones del lider y los miembros, son la influencia mas significativa para el
poder y la efectividad del gerente. Si el gestor se lleva bien con el resto del grupo y
los miembros del grupo respetan al gerente en razon de su personalidad o capacidad,
en tal caso el gerente quiza no tenga que depender de la autoridad formal.

e La estructura de la labor, es la segunda variable de importancia para la situacion del
liderazgo. Favorece a determinar el poder del gerente. En las actividades
estructuradas, el directivo tiene automaticamente mucho poder, en las actividades
no estructuradas el poder disminuye.

e La posicion del poder, es la ultima variable de la situacion. Es inseparable al puesto
formal que ocupa el lider, este poder puede ser mayor o menor dependiendo del
cargo especifico.

Ahora bien, en la préctica el lider utiliza los distintos estilos de liderazgo de acuerdo con
la situacion, las personas y las tareas que deben ejecutarse. Por ello, el estudio de este autor
es pertinente en esta investigacion debido a los aportes que ofrece para determinar si el

liderazgo esta siendo efectivo.

Las caracteristicas del lider de acuerdo con Hampton (1980), Covey (1993), D’Souza
(1996), Hill y jones (1996), Ulrick, Zenguer y Smallwood (1990), Alles (2004), Lussier y
Achua (2005), y Koontz y Weihrich (2012) citados por psicore (2014) Manual de

evaluaciones psicométricas, son:

e Comunica a los integrantes del grupo y define objetivos con claridad.

e Orienta al grupo en la direccidon que le permita alcanzar los objetivos y lo motiva a
comprometerse en alcanzarlos.

e Hace uso responsable del poder.

e Comparte con los seguidores la influencia y el control.

e Desarrolla técnicas para lograr efectividad en el trabajo en equipo.

e Propone variedad de alternativas de trabajo, sabiendo integrar los aportes del grupo.

e Tiene vision, la cual le permite imaginar nuevas y mejores condiciones.

e Tiene energia y es perseverante, a pesar de los problemas que se presenten.

e Conoce sus limitaciones y cualidades.

e Posee carisma.
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e Es seguro y positivo.

e Es flexible.

e Tiene vocacion.

e Escucha a otras personas y atiende reclamos justamente.

e Retroalimenta a otras personas con base a su trabajo y los motiva.

Finalmente, las organizaciones de éxito manejan correctamente las funciones de
liderazgo. Se debe tomar en cuenta que el lider es el primer motor de la productividad,
creador y sostén de la cultura organizacional, quien de acuerdo a la investigacion mostrara
las herramientas para traspasar el amor por la escuela, por cada una de las labores

correspondientes, ya que las actitudes del lider influyen en los trabajadores.

Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria desarrollada por el cientifico Mayo y sus colaboradores, citada por Caldas y
Murias (2008), consiste en una serie de conceptos filoséficos, psicoldgicos y sociologicos
que abren las puertas para que los empleados de todos los cargos puedan desarrollar
métodos de comunicacion con los cuales se mejoren las relaciones interpersonales de toda
la organizacion. Debe sefialarse, que las actitudes de los trabajadores son los factores
basicos que intervienen sobre el nivel de ejecucion. Es preciso que el trabajador se

integrado y satisfecho en la organizacion para que encamine el bien de la misma.

Ahora bien, el aporte fundamental de Mayo fue incorporar a la organizacion del trabajo,
la preocupacion de los gerentes por las necesidades sociales de los trabajadores y por su
nivel de satisfaccion en el trabajo, al considerar esta como un indicador clave del
rendimiento laboral del trabajador. En todo caso, fomentar esta habilidad y llegar a tener
buenas interacciones es una herramienta bésica para nuestro perfeccionamiento tanto
personal, como laboral, entre otros. La vida se manipula por medio de las relaciones y

segin como estas se vayan dando, dependera el resultado final.
Las medidas que sugieren las relaciones humanas son las siguientes:

e Mejora de las comunicaciones.
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e Un modo de direccion participativo, que permita a los trabajadores la participacion
en la toma decisiones, libertad para con algunos aspectos del trabajo, entre otros, sin
que ello implique en una colaboracidon real para la direccion, sino para simulacion
por parte de esta para conseguir el compromiso de los trabajadores.

e [a formacion de grupos informales para satisfacer las necesidades de seguridad u
afiliacion de los trabajadores.

e Conformidad a los trabajadores para dar posibilidad de expresar sus tenciones
personales, para conseguir mayor adaptacion a la empresa.

En todo caso, con Mayo se supera la concepcion del hombre econémico y se aboga por
el hombre social. La teoria antes expuesta de las relaciones humanas, enfatiza como debe
mejorarse las relaciones entre las personas para asi lograr un clima de armonia. Asimismo,
es que se debe cumplir en la organizacién en estudio, ya que al existir interaccion entre las
personas que laboran dentro de la institucion, se hace necesario valorar a los compaiieros de
trabajo en funcion de mantener y propiciar un clima afectivo, marcando asi un sentido de
pertenencia completo y necesario para alcanzar las expectativas deseadas. De alli que el
trabajo pleno y exitoso se construye a través de una serie de interacciones cotidianas con

los seres humanos.

En efecto, es necesario que el personal directivo mantenga habilidades sociales, las
cuales segin Goleman (2012), la identifica como las capacidades de inducir en los otros las
respuestas deseables, asi como tratar de manera satisfactoria a los demas, ya que este
dependera la manera de cultivar relaciones, reconocer conflictos y solucionarlos,
encontrando el tono adecuado para percibir el estado de animo de las otras personas. Esto

se deriva en lo siguiente:

Integracion: es crear sinergia grupal para alcanzar las metas colectivas, dicha aptitud se
refleja con personas que son un modelo de las cualidades de equipo como respeto,
colaboracion, disposicion de ayudar, impulsando a todos los miembros hacia una
participacion activa, fortalecen la identidad del equipo, protegen al grupo y comparten

méritos.

Empatia: corresponde a una aptitud social y consiste en captar los sentimientos,

necesidades e intereses ajenos, requiere la predisposicion para admitir las emociones,
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escuchar con concentracion y ser capaz de comprender pensamientos y sentimientos que no

se expresan de manera verbal.

Finalmente, las relaciones humanas son la base para lograr la prosperidad de las
organizaciones educacionales. La institucion que base sus operaciones en una dimension
positiva de respeto desde el punto de vista del manejo de las relaciones de los humanos que
laboran en ella tendrd mejores resultados. Mantener las buenas relaciones dentro de la
escuela depende en gran parte de ejercicio del poder, lo que refiere al buen desempeio del

personal directivo.

Estas razones, demuestran que no son los incentivos enfocados en el dinero, los que
mejoran el desempefio en los trabajadores, sino que es el orgullo del grupo y el trato de
favor y atencion por parte de los responsables lo que aumenta la motivacion de los
trabajadores y su forjado sentido de pertenencia hacia la institucion reflejando asi, una
mejora en la productividad. De este modo, la organizacion debe tomar en cuenta este tipo

de incentivos o motivadores para aplicarlo en sus politicas de gestion.

Teoria de la Administracion Publica Tradicional

La Ciencia de la Administracién Publica es una ciencia social que tiene por objeto
la actividad del o6rgano ejecutivo cuando se trata de la realizacion o prestacion de los
servicios publicos en beneficio de la comunidad, buscando siempre que su prestacion se
lleve a cabo de manera racional a efecto de que los medios e instrumentos de la misma se
apliquen de manera idonea para obtener el resultado mas favorable por el esfuerzo conjunto
realizado. Alejandro Carrillo Castro define a la administracion publica como "el sistema
dinamico -integrado por normas, objetivos, estructuras, organos, funciones, métodos y
procedimientos, elementos humanos y recursos econémicos y materiales- a través del cual
se ejecutan o instrumentan las politicas y decisiones de quienes representan o gobiernan

una comunidad politicamente organizada ".

Es comunmente aceptado que la Administracion Publica se lleva a cabo mediante
las actividades que tienen el siguiente contenido: a) Mantener el orden publico; b)

Satisfacer las necesidades de la poblacion y ¢) Conducir el desarrollo econdémico y social,
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partiendo siempre de la base juridica de que el acto administrativo se realiza bajo un orden
juridico, que crea, modifica o extingue situaciones juridicas particulares y concretas, es
decir, que todos los actos de la administracion publica deben estar sefialados por la Ley,
puesto que de otra manera serian anticonstitucionales, de ahi que es cuestionable la opinion
de quienes sostienen que la realidad de la actividad administrativa avanza mas rapidamente
que las leyes y que por tanto la primera, puede sefialar los derroteros y cambios de las
segundas. Tal criterio opera si se trata de hechos y realidades sociales que tipifican
conductas que posteriormente estaran comprendidas en las leyes, pero que tal situaciéon no
puede aceptarse como valida respecto a la actividad adrninistrativa, considerandola como

antecesora del ordenamiento legal.

También se considera a la administracién publica como un esfuerzo racional del
gobernante para cumplir con los compromisos adquiridos con la ciudadania, y a la vez,
como una disciplina académica que utiliza el método cientifico para la busqueda de
soluciones a los problemas que se generan con motivo de las relaciones entre el Estado y la
sociedad civil, y a ella corresponde la tarea de manejar/y administrar el patrimonio del
Estado, de acuerdo con las leyes de la materia, para la satisfaccion de las necesidades
colectivas, debiendo buscar en todo caso un equilibrio de la situacion financiera del mismo

a través del gasto e ingreso publico.

La administracion publica tiene los mismos o semejantes problemas estructurales y
funcionales de una organizacion privada, aun cuando sus caracteristicas siempre permitiran
diferenciarla de ésta. La administracion publica, transforma los insumos en productos y
tales son: los recursos humanos, financieros, materiales, politicos, tecnoldgicos y de poder,
mediante el proceso de decision. Se debe aceptar que a lado de la Ciencia de la
Administracion Publica existe la Ciencia de la Administracion Privada y que ambas tienen
caracteristicas comunes, pero también principios, reglas y objetivos que les distinguen y
separan. De lo expuesto se deduce que la Ciencia de la Administracion Publica se refiere
solamente a la actividad de uno de los 6rganos del Estado: al ejecutivo o administrativo. La
Administracion Publica es una ciencia que se va consolidando firmemente pero que

siempre estara relacionada estrechamente ligada con la Ciencia Politica, y en términos de
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expresion normal se hablara siempre de la relacion existente entre la politica y la
administracion, aceptando la mayoria de autores que la politica es la ciencia que se refiere a
toda la actividad estatal con sentido deontologico, en tanto que, la Administracién Publica
se refiere solamente a una parte de la actividad estatal enmarcada fundamentalmente en la
prestacion de los servicios publicos. Representa la actividad de uno de los organos
originarios del Estado: el ejecutivo, es la concrecion de la voluntad del poder politico, por
lo cual, la administraciéon no puede ni debe considerarse como un fin en si mismo, sino el
medio o instrumento a través del cual el Estado satisface las necesidades de su poblacion
llevando a cabo los servicios publicos que requiere la comunidad y todas las tareas que
beneficien a la misma y justifiquen su existencia a través de la historia. El Estado realiza
una actividad, que es la que el hombre historicamente le ha encomendado, y ella varia, en
consecuencia, a través del tiempo, del espacio y de los sistemas politicos, pues mientras en
el Estado liberalista cldsico la actividad de éste, sobre todo en el aspecto econdmico, era
menor que la del Estado intervencionista y todavia mas reducida que la del totalitario, pero
se debe reconocer que el Estado neoliberal o liberal de finales del siglo XX tiene una
intervencidn muy importante y variable que estd muy por encima de la que tenia el Estado
liberal clésico. A la actividad que realiza el Estado se le han dado distintos nombres, tales
como: atribuciones, funciones, facultades, cometidos, servicios publicos, prerrogativas, etc.
Considero que los nombres correctos para designar a la actividad estatal son: atribucion y
funcion, aceptando el significado que ambas le da el Dr. Gabino FRAGA, es decir, a la
atribucion como el contenido de la actividad del Estado y a la funcién como la forma en
que se realiza esa actividad, sosteniendo que las funciones deben ser consideradas, ademas,
desde el 'punto de vista formal y material, el primero cuando se refiere al 6rgano que realiza
la funcion y el segundo cuando se atiende al contenido de la misma. El significado de
atribucion y funcién expuesto es contrario al expresado por el del Dr. Andrés SERRA
ROJAS que se apoya en el criterio de Benjamin Villegas Basavilbaso para quienes la
atribucion representa la forma de la actividad estatal y la funcion el contenido de la misma.
Las funciones tradicionales del Estado son tres: la legislativa, la 'ejecutiva y la judicial, a
las que agregaré la funcion social del Estado que a partir de la segunda década del siglo XX
ha tomado gran auge. A través de estas funciones estatales se realiza toda la actividad del

Estado de contenido multiple y de una riqueza extraordinaria para satisfacer las necesidades
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de una sociedad permanentemente evolutiva que asigna al Estado nuevas atribuciones. Las
denominaciones expresadas no son unanimemente aceptadas por los tedricos de la Politica,
de la Teoria del Estado, de los del Derecho Administrativo y de la Administracién Publica.
Asi por ejemplo, Ledn Duguit y sus seguidores, a la actividad del Estado la identifican con

el servicio publico.

Bases legales
La presente investigacion, tiene sus bases legales en los articulos siguientes a desarrollar:

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), establece en su

articulo 19:

El Estado garantizara a toda persona, conforme al principio de progresividad sin
discriminacién alguna, el goce y ejercicio irrenunciable, invisible e interdependiente
de los derechos humanos. Su respeto y garantia son obligatorios para los érganos
del Poder Publico de conformidad con la Constitucion, los tratos sobre derechos
humanos suscritos y ratificados por la Republica y las leyes que los desarrollen

(p.9).

Dicho articulo estd determinado a garantizar el beneficio de los derechos humanos,
establece que el respeto y la garantia de los mismos, es obligatorio para todos los 6rganos
del Poder Publico, conforme a lo establecido en la institucion, tratos suscritos y ratificados
por la Republica y las leyes que se desarrollen en el futuro, para tales fines. Por otro lado,

en el articulo 87, se establece sobre el derecho y deber del trabajo lo siguiente:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado garantizara la
adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener
ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo.
La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales
de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o patrona
garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y
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ambiente de trabajos adecuados. El estado adoptara medidas y creara instituciones
que permitan el control y la promocion de estas condiciones (p22).

Como se puede observar, el estado se compromete a crear empleo. Garantiza la
seguridad, higiene y ambiente para los trabajadores, que es de lo que se ha conversado en
este estudio, medidas para que el trabajador en este caso el docente se sienta comodo y
satisfecho en la institucion, a fin de conseguir que los docentes amen su trabajo y se sientan

identificado con ello.
Se observa también, en el articulo 104, la siguiente informacion:

La educacion estard a cargo de personas de reconocida moralidad y de comprobada
idoneidad académica. El estado estimulara su actualizaciéon permanente y les
garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien sea publica o
privada, atendiendo a esta constitucion y a su ley, en un régimen de trabajo y nivel
de vida acorde con su elevada mision. El ingreso, promocion y permanencia en el
Sistema Educativo, seran establecidos por ley respondera a criterios de evaluacion
de méritos, sin injerencia partidista o de otra naturaleza no académica (p.26).

En lo esencial, con respecto a lo establecido, se invita al personal que labora en la
institucion, a actualizarse constantemente en busqueda de herramientas necesarias para

trabajar hacia la superacion.

Ley Organica de la Administracion Publica Gaceta Oficial Extraordinaria: 6.147 de
fecha 17 de noviembre de 2014. Articulo 5.

Principio de la Administracion Publica al servicio de las personas

Articulo 5°. La Administraciéon Publica est4 al servicio de las personas, y su actuacion
estard dirigida a la atencién de sus requerimientos y la satisfacciéon de sus necesidades,
brindando especial atencion a las de cardcter social. La Administracion Publica debe
asegurar a todas las personas la efectividad de sus derechos cuando se relacionen con ella.
Ademas, tendra entre sus objetivos la continua mejora de los procedimientos, servicios y
prestaciones publicas, de acuerdo con las politicas que se dicten. Garantias que debe
ofrecer la Administracion Publica a las personas
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Este articulo otorga que la administracion es la encargada de satisfacer las necesidades
de un colectivo como en esta investigacion lo indica un buen desempefio gerencial para

garantizar una educacion de calidad en las instituciones educativas.

Ley Orgénica de Educacion Gaceta Oficial N° 5.929 Extraordinario del 15 de
agosto de 2009 en su articulo 38:

La formaciéon permanente es un proceso integral continuo que mediante politicas,
planes, programas y proyectos, actualiza y mejora el nivel de conocimientos y
desempefio de los y las responsables y los y las corresponsables en la formacion de
ciudadanos y ciudadanas. La formacién permanente deberd garantizar el
fortalecimiento de una sociedad critica, reflexiva y participativa en el desarrollo y
transformacion social que exige el pais (p.20).

Significa entonces, que todo gerente educativo debe exigir la formacion permanente para
asi asegurar el fortalecimiento del nuevo republicano, el cual debe ser critico y participativo
como principio en el referido articulo. Es conveniente mencionar que el gerente educativo
es el encargado de llevar a cabo una educacion integral, es decir, aquella que encierra
aspectos morales y éticos, para lo cual se hace necesario realizar un analisis de como el
docente estd desempefiando sus funciones y como demuestra si efectividad en el proceso

educativo.

Reglamento del ejercicio de la profesion docente (2000) establece lo siguiente en el

articulo 11:

Las autoridades educativas correspondientes garantizaran al personal docente, el
desempefio de su labor considerando los distintos elementos de efectiva influencia
en las condiciones de trabajo, tales como: nimero de alumnos por aula, recursos
humanos, material didactico, empleo de medios y recursos pedagogicos modernos,
dotacion, horarios, condiciones ambientales del plantel y otros factores que
directamente influyan en la determinacién de volumen e intensidad del trabajo,
tanto en el aula como en actividades de coordinacion y de diseccion (p.5).

Dicho articulo hace referente a la investigacion, pues, estas condiciones de trabajos

dependen mucho del buen desempeiio del personal docente y directivo en la institucion, son
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medidas que se deben tomar en cuenta para mejorarlas, esto con la finalidad de elevar las
ganas de trabajar. Es de gran importancia contar con los recursos necesarios en la labor

docente para garantizar acciones con mayor calidad.

Por otra parte en el articulo 69 se establece lo siguiente:

El director es la primera autoridad del plantel y el supervisor nato del mismo. Le
corresponde cumplir y hacer cumplir el ordenamiento juridico aplicable en el sector
educacion, impartir las directrices y orientaciones pedagogicas administrativas y
disciplinarias dictadas por el Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, asi como
representar al plantel en todos los actos publicos y privados (p.25).

Se observa claramente, que el articulo de la ley vela por el buen desempetio de la labor
docente (director), cuidando celosamente cada uno de los escenarios con el objeto de que

los gerentes educativos proyecten sus conocimientos de la mejor manera posible.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Toda investigacion se fundamenta en un marco metodologico, el cual define el uso de los
métodos, técnicas, instrumentos estrategias y procedimientos a utilizar en el estudio que se
desarrolla. Al respecto, Balestrini (2006), plantea que el marco metodologico, se describe
como “la instancia referida a los métodos, las diversas reglas, descritos, técnicas y

protocolos con los cuales una teoria y su método se calculan las magnitudes de lo real”.

(p.126).

Paradigma de la Investigacion

La presente investigacion se enfoca en un paradigma cuantitativo el cual, segun
Hernandez (2010), “usa la recoleccion de datos para probar hipdtesis, con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y

probar teorias” (p.04)

El presente estudio est4 orientado bajo un enfoque cuantitativo puesto que se realizé un
proceso en el que se recolectd y analizd datos cuantitativos para dar respuestas a las

inquietudes planteadas.
Tipo de Investigacion

De acuerdo con los objetivos planteados, en este caso se trata de una investigacion de tipo
descriptivo. Segun Hernandez (2010), “la investigacion descriptiva busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendémeno que se analice.

Describe tendencias de un grupo o poblacion” (p.80)

Disefio de la investigacion

Referente al disefio de la investigacion de acuerdo con el objetivo de la
investigacion: Determinar las condiciones Laborales del personal Docente y su vinculacion

con el Desempefio Gerencial en el sector Publico, se utilizd un disefio de campo.
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Entendiendo segun Hurtado (2012), “los disefios se refieren a los aspectos operativos de la
investigacion. El donde del disefio alude a las fuentes: si son vivas y la informaciéon se
recoge de su ambiente natural, el disefio se denomina de campo” (p.155). Es transeccional
contemporaneo, entendiendo por Hurtado (Ob.cit) que, “el investigador estudia el evento en
un Unico momento del tiempo, es contemporaneo ya que el propdsito es obtener
informacion de un evento actual” y multivariable de rasgo ya que se orienta al estudio de

varios eventos y el énfasis esta en las caracteristicas aisladas (p.156)

De esta manera, se mostro que en el presente estudio se definié un conjunto de dos

variables, lo cual permiti6 ubicar una vinculacidon existente en los objetos a estudiar; se

trata entonces de un estudio descriptivo, con un disefio de campo transeccional

contemporaneo y multivariable de rasgo. El procedimiento se desarrollara en cuatro etapas:

Primera etapa:

Andlisis y diagnostico de contenido

Segunda etapa:

Elaboracion del instrumento

Entrega a expertos para su validacion

Aplicacion del instrumento a un grupo de docentes que no forman parte de la

muestra en estudio

Determinacion de la validez y confiabilidad

Tercera etapa:

Recoleccion de informacion
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Seleccidon de muestra

Aplicacion del instrumento

Cuarta etapa:

Determinar y vincular los resultados
Tabulacion de datos
Interpretacion de datos

Elaboracion de conclusion y recomendaciones

Poblacion

Para Hernandez (2010), “la poblacién o universo es un conjunto de todos los casos
que concuerda con determinadas especificaciones” (p.174). Desde este punto de vista la
poblacion a estudiar fueron las instituciones educativas publicas que laboran en la

Concordia Valencia estado Carabobo.

Muestra

Una definicion bastante acertada es la de Hernandez (Ob.cit) quien explica que, “la
muestra es un subgrupo de la poblacion, se utiliza por economia de tiempo y recursos,
implica definir la unidad de anélisis, requiere delimitar la poblacion para generalizar

resultados y establecer parametros™ (p.171).

La muestra del personal de la U.E.C “San francisco de Sales” Fe y Alegria, sera de
tipo censal. Tal como lo mencionan Palella y Martins (2010), consiste en efectuar un
muestreo de todos los casos posibles de la poblacion” (p.122). En este caso la muestra

quedo constituida por la totalidad, es decir 12 docentes.
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Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos

Luego de haber seleccionado el tipo y disefio de la investigacion, poblacion y
muestra, se paso a elegir las técnicas e instrumentos que se utilizaron para la recoleccion de
datos de la investigacion, segin Hurtado (2012), “las técnicas tienen que ver con los
procedimientos utilizados para la recoleccion de datos. Estas pueden ser de revision

documental, observacion, encuestas y técnicas sociometrias, entre otras” (p.161).

Los instrumentos estdn en correspondencia con las técnicas, segin Hurtado (ob.cit)
“representan la herramienta con la cual se va a recoger, filtrar y codificar la informacion.

Pueden ser listas de cotejo, escalas, cuestionarios entre otros” (p.161).

En este caso, se tomd como punto de partida la observacion directa y personal para
detectar en un primer momento el problema planteado. Posteriormente, se elaboré un
instrumento tomando en cuenta los datos de la operacionalizacion de variables definidas en

el capitulo II.

Para ello se aplico como técnica una encuesta y como instrumento un cuestionario
para la recoleccion de datos y constatdé a través de la muestra que integra el objeto de
estudio, se construyd a manera de escala tipo Likert con las siguientes categorias de
respuesta: siempre (S), algunas veces (AV), nunca (N). La misma estuvo constituida por

20 items. Ver anexo 1

Validez y confiabilidad

Validez

Luego de elaborar los instrumentos, estos fueron sometidos a evaluacion para
determinar su validez por su contenido. La cual segin Herndndez (2010), “se refiere al
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p.201). En

relacion a la presente investigacion, a los fines de validar los instrumentos de recoleccion
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de datos se utilizdé como técnica el juicio de expertos, lo cual Ocana (2012) define como
“estimaciones de los expertos en la materia” (p.182). Para ello se consulto a especialistas en
contenido y uno metodologia, quienes evaluardn los instrumentos en cuanto a su

pertinencia adecuacion y claridad.
Confiabilidad

El concepto de confiabilidad es crucial para la consistencia del andlisis. Para que
una investigacion basada en el analisis sea objetiva, sus medidas y procedimientos deben
ser fiables. Hernandez (ob.cit), indica que se refiere al grado en que su aplicacion repetida

al mismo individuo u objeto produce resultados iguales (p.200).

Por consiguiente se realizd una prueba piloto y luego se determino a través de la
aplicacion del estadistico Alfa de Cronbach ya que las alternativas de respuestas son

policotomicas, en el cual presenta la siguiente formula:

o |k |f - Ehst
K -—1 & |°

Donde:

(¥ e = coeficiente de confiabilidad

e K= numero de [tems

. S

i= varianza de la suma de los [tems

'f_,“.‘-? . .
° = varianza del instrumento

Los valores obtenidos en la formula son los siguientes:

54



k/k= 1,050
Varianza interna= 7

Varianza Externa= 91,067

Fraccion= 0,07
Corchete= 0,93
Alpha= 0,97

El valor obtenido mediante el estadistico Alfa de Cronbach fue de 0,97 por lo que se
encuentra ubicado dentro del rango de confiabilidad “muy alta”, el cual permite confirmar

que el cuestionario que se aplico a la muestra piloto es altamente confiable. Ver anexo 3

Técnica de andlisis de informacion

Una vez aplicado el instrumento a la muestra seleccionada, se procedié a organizar
y verificar si el nimero del instrumento se correspondia con el nimero de muestra prevista.
Luego se establecera el criterio estadistico que en este caso fue la tabulacién y se
elaboraron graficos para facilitar la interpretacion de los resultados, finalmente se realizé el
analisis descriptivo de los mismos para dar respuestas a los objetivos planteados. En base a
los resultados se elaboraron las conclusiones y recomendaciones con referencia a la

investigacion.
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Tabla N° 1 “operacionalizacion de variables”

Objetivo general: Determinar las Condiciones Laborales del Personal Docente y su vinculacion con el Desempefio Gerencial

en el Sector Publico,

Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores items
*Responsabilidad 1-2
*Eficiencia.
*Valor agregado 3-4
Es la medida de eficiencia y eficacia | *Eficacia.
Desempefio del de un gerente y el grado en que este ——
PersonaFI) docente defina los objetivos para alcanzar tal *Planificacion. 0
. = —
fin. *Funciones Organizacion. 6
gerenciales. *Ejecucion. 7
*Direccion. 8
*Evaluacion. 9
*Rendimiento. 10
*Interes.
* Proactividad. 11
Segun el proyecto DIFID Colombia *Participacion. 12-13
Sentido de pertenencia del | (2010). Motor que impulsa A hacer | *Compromiso. | *Trabajo en equipo de alto | 14-15
Personal docente algo, es compromiso, es confianza en desemperio.
si mismo, con los Deméas y con la 16-17
organizacion. *satisfaccion.
*Confianza.
*Relaciones 18-19-20
interpersonales.

Fuente: Elejalde (2015)
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Confiabilidad del Instrumento

sujeto/item 11 2| 3 41 5 6 7 8 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| Xi
1 31313 3131333333 ]3|3(3|3|2]3|3|3] 3|5
2 31313 313|333 |3|3|3]3|3|3|3|2|3|2)|3]3]658
3 31313 3 3113|3333 |3|3[3|3|2|2|2|2]3]| 31656
4 31313 3 21323 |32 |2 |2|3|3|2|2|2]|]2]|]3]|3] |5
5 31213 2 213|222 2|2 |2|3|3|2|2|2|2]|2]|3]46
6 21213 2 213|122 |22 |2 |2 |3|2|2|2|2|2]|2|3/]44
7 21213 2 212121 2]|2]|2 112 (3|22 |2|2|2]|2]|2]|41
8 2 1212 2 212|121 2]|2]|2 11232221222 2/|40
9 2 1212 2 2111212 ]|2/|2 1112|2212 |1]|2]|2]|35
10 2 1212 2 211121211 1112|2211 |1]|2]|2]32
Sumatoria |25 (24|27 | 24 |23 |24 |23 |24 (23|22 |19 |21|28(25|22 18|21 |19 |24 | 26 |462
Media 25124127124 123/24123|1241(123(22(191(21/28(25(22(18/21|19(24|26/| 46
Desv.Est. |05/05/05(/0,52/05/08/|05/05/0,7/06/09/|0,7/0,4{05/0,4/04/06(06|0,5|/051]9,5
Varianza 0,3/0,3/0,2/0,27|0,2(0,7/0,2/0,3|05/0,4/08]05(0,2{0,3|/0,2/0,2/0,3/0,3/0.3|0,3]91
N=1
K/K-1= 1,050
Varianza Interna= 7
AV=2 Varianza Externa= 91,067
Fraccién= 0,07
S=3 Corchete= 0,93
Alpha= 0,97




CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS DATOS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo sefiala los resultados que se obtuvieron, una vez realizado y
aplicado el instrumento de la investigacion llamada: Condiciones Laborales del personal

Docente para el desempefio Gerencial en el sector Publico.

Cabe destacar que para alcanzar la informacion requerida, se aplico una encuesta a
os docentes que laboran en dicha institucion. La encuesta estuvo conformada por veinte
los d t lab dich tit L ta est fi d t
preguntas, con las opciones de “siempre, algunas veces y nunca” lo que permitié medir las

variables respecto al desempefio gerencial en el sector publico.

Por consiguiente, las respuestas obtenidas por los docentes fueron procesadas y
analizadas tomando en consideracion las dimensiones, los indicadores y los ftems, de
acuerdo a la tabla de operacionalizacion de variable que se encuentra en el capitulo II. Con
los resultados se construyeron tablas estadisticas y porcentajes por cada ftem, presentados
graficamente en un diagrama de barras con la interpretacion de cada uno, indicando
porcentajes que se obtuvieron como resultado y sus respectivas vinculaciones con las bases
tedricas que tiene como sustento la investigacion, con la finalidad de demostrar como

influye las condiciones laborales para el desempefio gerencial en el sector publico.
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Tabla n° 2 Eficiencia y Eficacia

Variable: Desempeio del personal directivo

Dimensiones: Eficacia y Eficiencia

Indicadores: Responsabilidad. Valor agregado.

items Descripcion Siempre | % | Algunas | % | Nunca | %
veces

1 Cumple a cabalidad con la | 6 50 |6 50 |- 0
direccionalidad del plantel.

2 Demuestra el control de las | 5 42 |3 25 |4 33
funciones organizativas.

3 Se encarga de promover los | 7 58 |5 42 | - 0
valores en la organizacion.

4 Demuestra empatia para | 2 17 |6 50 |4 33

dirigir a los docentes en sus
funciones laborales.

Fuente: instrumento aplicado al personal docente de la unidad educativa Colegio San
francisco de Sales “Fe y Alegria”. Por Elejalde (2017).
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Interpretacion

Respecto a la variable desempeno del personal directivo, con la relacion a la
dimension eficacia y eficiencia, especificamente con los indicadores responsabilidad, valor
agregado, para el estrato docente, se observo en el item 1 que 50 por ciento del personal
afirma que el personal directivo de la institucién en estudio, siempre cumple a cabalidad
con la direccionalidad de la institucion, mientras que 50 por ciento de ellos mencionan que

tal apreciacion se da algunas veces.

Asimismo, en el item 2 con respecto a si el mismo personal directivo, demuestra el
control de las funciones organizativas, 42 por ciento estima que siempre lo demuestra, 25
por ciento considera que algunas veces y 33 por ciento opina que nunca demuestra ese
control de las funciones organizativas. En el item 3, 58 por ciento del personal docente,
respondié que el personal directivo siempre se encarga de promover los valores en la

organizacion y 42 por ciento considera que algunas veces.

Como resultado, en el item 4, se puedo apreciar que 17 por ciento del personal
docente, indica que la directiva del plantel, siempre demuestra empatia para dirigir a los
docentes en sus funciones laborales, 50 por ciento de los docentes aprueban que algunas
veces demuestra tal empatia y 33 por ciento reconoce que nunca demuestra esa condicion

de empatia para dirigir a los docentes en sus funciones laborales.

Segun los resultados obtenidos, el personal docente deja clara evidencia que el
personal directivo de la institucion demuestra un desempefio de sus funciones donde el
control y la empatia para dirigir de manera eficaz y eficiente, necesita ser reformado,
aprovechando todo tipo de técnicas organizacionales. De acuerdo con lo expresado por
Ferndndez (2010), la eficiencia viene dada del aprovechamiento de los recursos para
alcanzar determinados objetivos, por consiguiente, lo que se quiere como gerente eficaz y
eficiente es dar lo mejor de si y aprovechar las ventajas de ser la persona gestora, guiando
de manera consciente, utilizando todas las herramientas posibles, aparte de brindar amor,
dedicacion y entusiasmo, debido a que serd lo que el directivo pueda transmitir en pro de
las funciones. De esta manera, no solo haran cumplir sus funciones porque no se trata solo

de hacerlo, sino de hacerlo bien. En tal sentido, la apreciacién de los docentes, de acuerdo
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al cumplimiento de la direccionalidad del plantel por parte del personal que gerencia, se
atendié en opiniones de forma equitativa, entre siempre y algunas veces, lo que pone en

riesgo el desarrollo de los objetivos de la institucion en estudio.

En lineas generales, la funcion del personal directivo como responsable de la
gestion organizativa de la escuela, para que sea efectiva, requiere no solo de contar con
competencias técnicas, sino también de competencias humanas influidas de valores de
solidaridad, servicio, justicia, respeto, responsabilidad, entre otros, con el propdsito de

animar y dirigir la gestion de la institucion.

En efecto, el desempefio eficaz y eficiente del personal directivo es distinguido por
el buen funcionamiento de la institucion, ya que es el garante de los resultados suficientes e
insuficientes, del cumplimiento en los requerimientos administrativos y el descuidado uso
de los recursos o la falta de rendicion de cuentas. El director es el componente clave para
originar los cambios necesarios en las organizaciones. Cabe considerar, que el buen
director es reconocido por desplegar un liderazgo eficaz, edificar un clima apoyado en la
confianza y colaboracion, promueve el compromiso de todo el equipo para direccionar los

objetivos organizativos y generar decisiones de manera participativa.

Cabe considerar, que la palabra recurso se utiliza de forma amplia, debido a que no
solo se hace alusion a recursos que necesiten econdmicamente para llevar a cabo el proceso
productivo sino todos los que entran a jugar un papel fundamental como los energéticos, el

factor tiempo, los esfuerzos humanos, la calidad entre otras.

Tenemos pues, que el desempeiio eficaz y eficiente que realice el personal directivo
guarda estrecha relacion con el sentido de pertenencia instituido en el personal docente de
la institucion, ya que es dificil forjar e implementar esta condicion y valores, cuando no
son transmitidas con propiedad, puesto que el gerente como figura piloto debe estar
empapado de ello. En relaciéon a la problematica, se invita a tomar el modelo carécter
circular, para el desempefio gerencial de Hoffman (2011), el cual garantiza el desempefio
efectivo, gracias a su estructura de relacion productiva. El cual determina las funciones y
permite el trabajo en desarrollo constante, presentando los objetivos, especificando las

tareas, elaborando un plan de accién y disefiando estrategias de acompanamiento.
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Tabla n° 3 Funciones Gerenciales

Variable: Desempeio del personal directivo

Dimensiones: Funciones Gerenciales

Indicadores: Planificacion. Organizacion. Ejecucion. Direccion. Evaluacion.

Items Descripcién Siempre | % | Algunas | % | Nunca | %
veces

5 Planifica  estrategias para | 5 42 |6 50 |1 8
mejorar el desempeiio del
personal docente.

6 Distribuye al personal a su | 6 50 |6 50 |- 0
cargo de acuerdo a los fines de
la institucién.

7 Ejecuta alternativas de mejoras | 2 17 |10 83 |- 0
para la organizacion.

8 Muestra actitudes positivas, | 4 33 |8 67 |- 0
con caracter firme para dar
cumplimiento a los planes de
la institucion.

9 Evalua a través del |5 42 |7 58 |- 0
acompafamiento, su
desempefio laboral.

Fuente: instrumento aplicado al personal docente de la
francisco de Sales “Fe y Alegria”. Por Elejalde (2017).
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Interpretacion

Continuando con la variable desempeio del personal directivo, pero esta vez
refiriéndose a la dimension funciones gerenciales y como indicadores Planificacion,
Organizacién, Ejecucion, Direccion y Evaluacion, para el estrato docente, se observo a
nivel de item 5, 42 por ciento considera que el personal directivo de la institucion siempre
planifica estrategias para mejorar el desempefio del personal docente, mientras que un 50
por ciento deduce que algunas veces y 8 por ciento acuerda que el personal directivo nunca

planifica dichas estrategias.

En cuanto al item 6, el cual hace referencia hacia la distribucion del personal a su cargo
de acuerdo a los fines del plantel, es evidente que 50 por ciento respondié que siempre
distribuyen al personal de acuerdo a los fines de la institucion, mientras que el otro 50 por
ciento considera que solo lo hacen algunas veces. Para el item 7, 17 por ciento respondio
que el personal directivo siempre ejecuta alternativas de mejoras para la organizacion y 83

por ciento indic6 que eso sucede solo algunas veces.

Los datos contenidos en el item 8, afirman que 33 por ciento de los docentes
encuestados, demuestran que el personal directivo de la instituciéon siempre muestra
actitudes positivas, con caracter firme para dar cumplimiento a los planes de la institucion,
por su parte 67 por ciento alegd que dichas actitudes positivas se muestran algunas veces.
Igualmente, al observar la distribucion de frecuencia, del item 9, 42 por ciento de docentes
confirman que siempre su desempefio laboral se evalua a través del acompafiamiento y el

otro 58 por ciento manifestd que algunas veces.

Estos resultados describen, las funciones gerenciales del personal directivo de la
institucion, en donde se muestra que tal cumplimiento se hace presente en la institucion,
aunque no es desarrollado en su totalidad, debido a que la mayoria de los encuestados

arroja como respuesta recurrente algunas veces.

Importa y por muchas razones, el planteamiento de Gutiérrez (2010), quien afirma que
las funciones gerenciales, “son un conjunto de saberes puestos en juego por los gerentes,
directores para resolver situaciones concretas relacionadas con la direccion y coordinacion

de la organizacidén”. Sin duda, las funciones gerenciales, son las que permiten que los
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objetivos del plantel se alcancen sin dejar de trabajar en equipo. Segun el estudio, las
funciones gerenciales indispensables son la planificacién, organizacidon, ejecucion,

direccion, y evaluacion.

Sobre el asunto, la institucion en estudio debe reforzar el cumplimiento de las funciones
organizacionales, entendiendo que la evaluacion es uno de los procesos mas importantes e
influyente dentro de la gestion, pues, esta mide de qué manera se estd ejecutando cada
labor. Asimismo, por medio de este paso, se crearan suficientes alternativas de mejoras en
lo que se necesite, ya que en la encuesta se refleja que solo algunas veces se crean estas

medidas.
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Tabla n® 4 Interés
Variable: Sentido de pertenencia del personal docente.
Dimensiones: Interés

Indicadores: Rendimiento. Proactividad.

Items Descripcién Siempre | % | Algunas | % | Nunca | %

veces

10 Otorga reconocimientos por la | 3 25 19 75 |- 0
labor cumplida en beneficio de
la organizacion.

11 Realiza aportes que innoven la | 3 25 |9 75 | - 0
planificaciéon, ejecucion y
control de la labor didéctica.

Fuente: instrumento aplicado al personal docente de la unidad educativa Colegio San
francisco de Sales “Fe y Alegria”. Por Elejalde (2017).
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Interpretacion

En relacion a la variable sentido de pertenencia del personal docente, en
correspondencia con la dimension Interés, especificamente con los indicadores rendimiento
y proactividad, al observar la distribucion de frecuencia del item 10, 25 por ciento de los
docentes indicaron, que la institucion siempre otorga reconocimientos por la labor
cumplida en beneficio de la organizacion, 75 por ciento de los docentes encuestados
sefalaron, que este hecho acontece solo algunas veces. En referencia con el item 11, 25 por
ciento de los docentes indican que siempre realizan aportes que innoven la planificacion,
ejecucion, y control de labor, el otro 75 por ciento de los docentes, sefiala que algunas

veces es que realizan los aportes indicados.

Dichos resultados, reflejan un mismo grado de porcentaje entre la otorgacion de
reconocimientos por la labor cumplida en la institucion y la realizacién de aportes que
innoven la planificacion. Se infiere que por no ser recocida continuamente la labor de los
docentes dentro de la institucion, los mismos no disponen de suficiente motivacion e
interés, para la realizacion Optima en aportes que logren mejorar la ejecucion y control de

la planificacion del docente dentro de la institucion.

En torno a estos resultados se confirma que el personal docente no estd actuando de
manera proactiva ya que de acuerdo a lo expresado por Covey (2013), ser proactivos
involucra tomar iniciativas. Significa que las personas escogen el camino. Es decir, que
ellos son también responsables de verse obligados a formarse constantemente, tanto para
su formacion profesional como para obtener mejores resultados en el trabajo y ser
reconocidos como se debe. En ese sentido, los docentes se permitiran rendir
favorablemente dentro de la institucion, haciéndose cumplir de esta manera los expresado
por Arroyo (2012), donde dice, que uno de los pilare basicos para ser personas de

rendimiento es asumir el compromiso y la voluntad para ejercer las labores.
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Tabla n°5 Compromiso

Dimensiones: Compromiso

Variable: Sentido de pertenencia del personal docente.

Indicadores: Participacion. Trabajo en equipo de alto desempefio

Items Descripcién Siempre | % | Algunas | % | Nunca | %
veces

12 Comparte la vision, mision de | 4 33 |8 67 |- 0
la organizacion donde labora.

13 Participa en el desarrollo de | 7 58 |5 42 |- 0
metas de la institucion.

14 Planifica actividades | 7 58 |3 25 |2 1
conformando equipos de alto 7
desempeiio

15 Se involucra en la toma de |- 0 5 42 |7 5
decisiones 2

Fuente: instrumento aplicado al personal docente de la unidad educativa Colegio San

francisco de Sales “Fe y Alegria”. Por Elejalde (2017).
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Interpretacion

En este grafico se representa la dimension de compromiso, con los indicadores de
participacion y trabajo en equipo de alto desempefio, en el item 12, donde se pregunt6 al
personal docente, si este comparte la vision, mision de la organizacion donde labora, a lo
que respondieron de la siguiente manera: 33 por ciento dijo que siempre y 67 por ciento

apunt6 que algunas veces.

En cuanto al item 13, con respecto a la pregunta de: participa en el desarrollo de metas
de la institucién, muestran los docentes 58 por ciento siempre y 42 por ciento algunas
veces. Referido, al item 14, planifica actividades conformando equipos de alto desempefio,
58 por ciento responde que siempre. 25 por ciento indica que algunas veces y 17 por
ciento, dice que nunca planifica actividades mediante la conformacion de equipos de alto
desempefio, lo que es negativo para la organizacion. En cuanto, al item 15 el cual pregunta:
si se involucra en la toma de decisiones, 42 por ciento expresa que algunas veces y 58 por
ciento responde a nunca, lo que refleja un bajo nivel de participacion en el proceso para la

toma de decisiones en la institucion por parte del personal docente.

En tal sentido, los docentes de la institucion, no estan cumpliendo con lo expuesto por
palomo (2010), trabajar en equipo para conseguir objetivos en comun, mostrando un alto
nivel de compromiso. Lo que les va a permitir un alto desempefio y excelentes resultados.
Por su parte, todo el personal debe participar, planificar y compartir, no solo una parte
como se muestra en el grafico pues, si se examina lo expuesto por marriner (2009), “es un
factor importante en las técnicas de la gerencia hoy en dia, pues, se anima al personal para
que contribuya en las decisiones, los objetivos y los planes”, accion que facilitara el
alcance de los objetivos propuestos para la misma. Resulta interesante, recordar que todos
los trabajadores de la institucion deben compartir la vision y mision, teniendo presente que

es lo que se quiere, como clave para conservar el enfoque.
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Tabla n° 6 Confianza
Variable: Sentido de pertenencia del personal docente.
Dimensiones: Confianza

Indicadores: satisfaccion. Relaciones interpersonales.

Items Descripcién Siempre | % | Algunas | % Nunca | %
veces
16 Trasmite satisfaccion por la |1 8 6 50 |5 42
labor y su entorno.
17 Se siente motivado durante la | - 0 8 67 |4 33
jornada laboral.
18 Se muestra incentivado en | - 0 9 75 |3 25

crear un ambiente donde
predomine el respeto y la
confianza a fin de forjar un
clima organizacional eficaz.

19 Mantiene buenas relaciones | 4 33 |8 67 |- 0
con sus compaieros de
trabajo.

20 Maneja una comunicacioén | 7 58 |5 42 | - 0
efectiva.

Fuente: instrumento aplicado al personal docente de la unidad educativa Colegio San
francisco de Sales “Fe y Alegria”. Por Elejalde (2017).
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Interpretacion

De acuerdo a la variable del sentido de pertenencia del personal docente,
correspondiente a la dimension: confianza. Siendo asi, sus indicadores satisfaccion y
relaciones interpersonales. Los resultados que arrojaron, acerca del item 16 que tiene como
consulta si el personal docente, transmite satisfaccion por la labor y su entorno,
respondieron de la siguiente manera: 8 por ciento dijo que siempre, 50 por ciento afirmo
que algunas veces y 42 por ciento admitié que nunca transmite esa satisfaccion por la labor

que realiza y su entorno en la institucion.

Mientras que el item 17 en referencia hacia si el personal docente se siente motivado
durante la jornada laboral, infirieron de la siguiente manera: 67 por ciento, corresponde a
que algunas veces y 33 por ciento responde a que nunca se da, dicha situacion. En el item
18, relacionado a si el personal docente, se muestra incentivado en crear un ambiente
donde predomine el respeto y la confianza a fin de forjar un clima organizacional eficaz,
determinaron su respuesta de la manera siguiente: 75 por ciento contesto que algunas veces

y 25 por ciento marco la opcion de nunca.

Mientras tanto, en el item 19, respecto a la pregunta sobre, si se mantiene buenas
relaciones con sus compafieros de trabajo, el personal docente responde a lo siguiente: 33
por ciento siempre se relaciona bien con sus compafieros y 67 por ciento alguna veces,
mantiene relaciones positivas con sus compaiieros de trabajo. Por su parte, en el item 20 en
relacion al manejo de una comunicacion efectiva, 58 por ciento de los docentes respode
que siempre maneja la comunicacion efectiva, 58 por ciento de los docentes responde que
siempre maneja la comunicacion efectiva, mientras que 42 por ciento algunas veces, es que

maneja la comunicacion efectiva.

Los resultados evidencian que en general, que es escasa la poblacion que siente
confianza por su trabajo lo que indica una baja satisfaccion laboral y por ende calidad en
las relacione interpersonales, confirmando lo planteado por Hernandez (2012), sobre la
confianza, que la misma refleja un estado de seguridad y optimismo de las personas frente
al medio donde se desenvuelven. En virtud de esto, la confianza que tenga el docente por la

labor y su entorno, determina la comunicacidon efectiva, comprension y actitudes
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valorativas que permitan reafirmar el sentido de pertenencia. Cabe destacar que el
personal directivo debe brindar confianza para que el personal a su cargo pueda

involucrase comprometerse y cooperar con | institucion.

Dentro de este marco, Chiang Martin y Nufiez (2010), definen la satisfaccion como el
“grado de concordancia que existe entre las expectativas de las personas respecto al trabajo
y las recompensas que este le ofrece” (p.153). es decir vinculado a esto se tiene que el
desempefio del personal directivo influye en las actitudes de los docentes, sin obviar que
mientras se sienta desconfiado e insatisfecho, la posibilidad de relacionarse positivamente
queda lejos de alcanzar; siendo este la entrada para trabajar en equipo, lo que permite abrir

las puestas de desarrollo en la organizacion.
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Conclusiones

Atendiendo a las consideraciones, arrojadas mediante el analisis y la interpretacion,
se puede concluir, de acuerdo a los objetivos establecidos en la presente investigacion, lo

siguiente:

> En relacion, al objetivo N° 1: Determinar las condiciones Laborales del personal
Docente y su vinculacion con el Desempefio Gerencial en el sector Publico, se
evidencia en los resultados que el desempefio del personal , estd en proceso para
llegar a ser 6ptimo, de acuerdo a lo respondido por el personal docente la mayoria
de los docentes confirmaron que nunca demuestra control de la funciones
organizativas, depende del control que maneje el personal directivo, alcanzar las
metas establecidas, mediante este control las personas trabajan organizado; se
puntualizan y ejecutan acciones en base a una labor exitosa.
Por consiguiente, se detect6 muy poca empatia por parte del personal directivo,
para dirigir al personal docente. Es muy importante trabajarla al maximo ya que de
ella depende la motivacion, para realizar la labor de forma amable y efectiva,

ayudando a crear un ambiente de trabajo agradable para el beneficio de todos.

Los resultados revelan, que el personal directivo cumple con la mayoria de las
funciones gerenciales (planificacion, organizacion, ejecucioén, direccion,
evaluacion), debido a que la encuesta arroja las alternativas de siempre y algunas
veces, es trascendental cumplir y formalizar estas funciones, una conlleva a la otra
y buscan asegurar la ejecucion de la programacion en la institucion educativa,
permiten medir e introducir los ajustes necesarios al contexto y asignacion de

recursos.

Se evidencia que el lider promueve los valores en la organizacion entre los
miembros, esto supone la importancia de estimular que los trabajadores se
identifiquen con la institucion; sin embargo, el mayor de los retos no es lo tedrico
sino en la préactica, lo que hace o deje de hacer el personal directivo, modela mucho

mas que las palabras.
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> En cuanto al objetivo N° 2: Describir los sustentos tedricos de la gerencia y las
condiciones laborales del personal docente en sector publico. Se aprecia, de manera
generalizada que el sentido de pertenencia dentro de la institucion no alcanza el
nivel requerido para el desarrollo de la entidad, debido a que no se sienten
involucrados en la toma de decisiones, lo que crea en el personal docente
despreocupacion por levar a cabo los objetivos necesarios para el desarrollo de la
misma, transmitir satisfaccion, sentirse motivado durante la jornada y mostrarse
incentivado a crear un ambiente donde predomine el respeto y la confianza,
actitudes que deben prevalecer en el docente para demostrar que verdaderamente le
importa la escuela como su sitio de trabajo.
Del mismo modo, cuando se involucran los trabajadores de una organizacion en la
toma de decisiones, este pasa a formar parte del proceso de mejora y se siente
entusiasmado por aportar las ideas necesarias que le permitiran entrar en confianza

y sentirse como en casa, amando su lugar de trabajo y valorarlo.

> Por otra parte en el objetivo N° 3: Analizar las condiciones laborales del personal
docente en el sector publico y su vinculacion con la eficiencia en desempefio
gerencial. Se hace pertinente, diferir que si existe una gran vinculacién con
respecto, al desempeno del personal docente y el sentido de pertenencia que
reflejan los docentes, ya que al cumplir la directiva del plantel como figura lider en
cada proceso, no solo haciéndolo saber de manera dialogada, sino demostrando con
actitudes que busquen transmitir y enamorar a el personal docente de la institucion,
de esta manera lo har4 fluir en sus labores. En relacién con las implicaciones, se
debe tener presente el mensaje de Martha Graham “Mientras que tus palabras
hablan, tu lenguaje corporal grita”, el personal directivo debe hacer valer sus
funciones correctamente, esto impulsa y motiva a los docentes a poseer un sentido
de pertenencia y por ende actuar eficientemente.

> En general, resumiendo el andlisis de los resultados, se evidencia, que existe una
estrecha vinculacion entre las condiciones laborales del personal docente en el
sector publico con la eficiencia en desempefio gerencial, lo cual debe ser muy
tomado en cuenta en la organizacion, porque constantemente hacen llamados hacia

los ideales de las instituciones publicas los cuales, no se permiten cumplir ellos
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primordialmente la ejecucion de sus funciones. El sentido de pertenencia fortalece
el sentimiento de que todos son uno, si uno ama lo que hace, se desarrolla un

especial sentido de pertenencia.
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RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones ya sefialadas y una ve recopilada toda la informacion de
presente trabajo de investigacion, las cuales se establecen como necesarias a fin de lograr
un amplio cumplimiento del desempeiio del personal directivo, en necesidad de obtener
actitudes positivas para con el sentido de pertenencia de los docentes hacia la institucion,
consumando las labores efectivamente para una pronta calidad educativa que al final es lo

que se quiere, se hace necesario presentar las siguientes recomendaciones:

> En primera instancia los gerentes directivos de las escuelas, deben conocer la
vinculacion mostrada en eta investigacion, con la finalidad de que reflexionen sobre
la importancia del buen desempefio directivo, para generar acciones positivas en los

docentes.

> Fomentar integraciéon de los conocimientos, de los procesos cognoscitivos, las
destrezas, las habilidades, los valores y las actitudes en el desempefio directivo y

docente.

> El personal directivo debe mantener a los docentes al tanto de lo que sucede en la

organizacion, comunicar los avances, intenciones y desarrollo de actividades.

> Los gerentes deben fomentar la comunicacion y la interaccion entre los

trabajadores, siempre para que pueda generar lazos.

> Se debe involucrar y comprometer a los docentes en la toma de decisiones.

> FEl personal directivo debe establecer un sistema de incentivos que cubran las
expectativas reales de los miembros en la organizacion, estas estrategias permiten

que los empleados se involucren y comprometan.

> Es necesario crear sentido de compromiso, redistribuir responsabilidades, fomentar

el habito de la comunicacion y la concertacion.
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Se sugiere mas que evaluar el desempefio del personal, deben acompanarlo y

orientarlo en sus funciones.

El personal directivo debe demostrar con hechos el amor hacia la instituciéon donde

presta sus servicios.

El personal que gerencia debe transmitir satisfaccion por la labor y su entorno.

Los directivos deben demostrar empatia para dirigir a los subordinados.

Se invita a los gerentes, a transmitir confianza y preocuparse por el estado de animo

de sus subordinados.

Desde el punto de vista cientifico, se recomienda a otros investigadores continuar

con la investigacion. A fin de establecer este tipo de vinculaciones.
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ANEXO 1



DEUS LIBERTAS CULTURA Universidad de Carabobo
Facultad de Ciencias Juridicas y Politicas
Direccion de Estudio de Postgrado
Especializacion en Gerencia Publica

Estimado participante:

El presente cuestionario, tiene como finalidad recolectar informacion confidencial y
fidedigna que servira de soporte a la investigacion titulada: “Condiciones Laborales del
personal Docente para el desempefio Gerencial en el sector Publico”

Por lo tanto la informacion que usted suministre sera de gran ayuda para el logro de los
objetivos planteados.

Instrucciones:

1. Lea cuidadosamente cada pregunta

2. Marque con una equis (x) la alternativa que usted considere se ajuste mejor a la
realidad.

3. No deje ninguna pregunta sin responder.

Gracias por su sincera colaboracion...




Instrumento de consulta dirigido a los docentes de la U.E.C. “San Francisco de sales”
Fe y Alegria. Valencia estado Carabobo.

N©° ITEMS SIEMPRE ALGUNAS NUNCA
Usted como personal docente percibe que el VECES
personal directivo:

Cumple a cabalidad con la direccionalidad del
plantel.

2 Demuestra el control de las funciones
organizativas.

3 Se encarga de promover los valores en la
organizacion.

4 Demuestra empatia para dirigir a los docentes
en sus funciones laborales.

5 Planifica estrategias para mejorar el
desempefio del personal docente.

6 Distribuye al personal a su cargo de acuerdo a

los fines del plantel.

7 Ejecuta alternativas de mejoras para la
organizacion.

8 Muestra actitudes positivas, con caracter firme
para dar cumplimiento a los planes de
institucion.

9 Evalla a través del acompafiamiento, su
desempefio laboral.

10 | Otorga reconocimientos por la labor cumplida
en beneficio de la organizacion.

N° | Usted como personal docente considera | SIEMPRE ALGUNAS NUNCA
que: VECES

11 | Realiza aportes que innoven la planificacion,
ejecucion y control de la labor.

12 | Comparte la vision, misién de la organizacion
donde labora

13 | Participa en el desarrollo de metas de la
institucion.

14 | Planifica actividades conformando equipos de
alto desempefio.

15 | Seinvolucra en la toma de decisiones.

16 | Trasmite satisfacciéon por la labor y su
entorno.

17 | Se siento motivado durante la jornada laboral.

18 | Se muestra incentivado en crear un ambiente
donde predomine el respeto y la confianza a
fin de forjar un clima organizacional eficaz.

19 | Mantiene buenas relaciones con  sus
compafieros de trabajo.

20 | Maneja una comunicacion efectiva.

Elejalde (2017)
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DEUS LIBERTAS CULTURA Universidad de Carabobo
Facultad de Ciencias Juridicas y Politicas
Direccidn de Estudio de Postgrado
Especializacion en Gerencia Publica

Nombre del Evaluador:

Especialidad:

Grado Académico:

Fecha:

Condiciones Laborales del personal Docente para el desempefio

Gerencial en el sector Publico

Lcdo. Henderson Elejalde

C.1: 18.746.695



TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque una equis (X)
en la casilla que mejor refleje su opinion.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical expresada en
lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre objetivos del estudio y los
items a evaluar. Por otro lado la coherencia, debera ser como la hilacion entre los objetivos
del estudio y los items, y por dltimo, la relevancia es la importancia de los items para
generar conclusiones.

item Redaccién Pertinencia Coherencia Relevancia | observaciones

1 2 3 1 2 | 3 1 2 13|12 3
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Nota:
1= Excelente
2= Bien

3= Regular

Considera usted que el nimero de items cubre los objetivos propuestos

SI__NO

Que Items agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento

Firma

Gracias por su colaboracion;
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