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RESUMEN

El estudio estuvo dirigido en Analizar las estrategias gerenciales utilizadas para el desempefio
de las coordinadoras del programa comunidad y familia del centro de desarrollo comunal
Bucaral I. Los fundamentos teoricos se basaron en autores como: Chiavenato (2009), Alles
(2011), Arraga, Oberty, y Bonache (2008), Guerra (2007), Darft y Marci (2005), Robbins
(2005), entre otros. El estudio se enmarcd en una investigacion de modalidad de proyecto
factible. La poblacion estuvo conformada por 4 coordinadores y 9 docentes. Para la
recoleccion de los datos se aplicaron como técnica la entrevista y observacion directa y como
instrumento se disefid una encuesta tipo (cuestionario) versionado con 5 alternativas de
respuesta Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Casi nunca y Nunca, en escala tipo Likert,
conformado por 17 items. Los resultados permitieron determinar que las estrategias
gerenciales de enlace, delegativas y de gestion presentan debilidades, e igualmente en la
gestién al conocimiento y de cambios, como también en las competencias analitica e
innovadora, al igual que la calidad de supervision presento debilidades en relacion a las
directrices organizacionales que ha de cumplir el personal del mismo modo, los
requerimientos para el desempefio laboral, y la competencia comunicativa, lo cual representa
uno de los aspectos fundamentales para lograr un buen desempefio laboral y por ende la buena
marcha de las instituciones .

Palabras clave: Estrategias gerenciales, desempefio laboral.
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ABSTRAC

The study was directed in Analyzing the management strategies used for the performance of
the coordinators of the community and family program of the community development center
Bucaral 1. The theoretical foundations were based on authors such as: Chiavenato (2009),
Alles (2011), Arraga, Oberty, and Bonache (2008), Guerra (2007), Darft and Marci (2005),
Robbins (2005), among others. The study was framed in a feasible project modality research,
The population consisted of 4 coordinators and 9 teachers. For the collection of data were
applied as a technique the interview and direct observation and as instrument was designed a
type survey (questionnaire) versioned with 5 answer alternatives Always, Almost always,
Sometimes, Almost never and never, in Likert type scale, consisting of 17 items. The results
made it possible to determine that the management strategies of liaison, delegates and
management present weaknesses, as well as in the management of knowledge and changes, as
well as in analytical and innovative competencies, as well as the quality of supervision |
present weaknesses in relation to the organizational guidelines to be met by staff in the same
way, the requirements for job performance, and communicative competence, which represents
one of the fundamental aspects to achieve good job performance and therefore the good
performance of institutions.

Keywords: Management strategies, job performance.
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INTRODUCCION

En la actualidad, uno de los elementos que distingue a una organizacién de otra, Es la
sumatoria de sus capacidades individuales y organizativas, para disefiar y aplicar Las
estrategias gerenciales que conlleven a generar un buen desempefio en el Personal, por ello se
parte de la idea que las organizaciones innovadoras se Diferencian por una serie de aspectos
fundamentales que se integran para producir Transformaciones o cambios conforme a las

demandas de la sociedad.

De este modo, la aplicacion y buen uso de las estrategias gerenciales representan un
fortalecimiento para las organizaciones, a través de ellas se le confiere poder a los
coordinadores para poder decidir y actuar con responsabilidad, e igualmente compromiso, para

el logro de objetivos y metas planteadas.

En razon de esto, el directivo cumple con diferentes responsabilidades, una debe ser de
asesor, mediador y un promotor de las acciones que ejecuta el personal dentro de la institucion
para promover las red de relaciones y trabajo en equipo, con el fin de mantener en el trabajo
una sinergia y lograr con ello los objetivos y por ende la calidad de desempefio docente y asi

contribuir con un trabajo eficiente tanto individual como colectivo.

Bajo esta perspectiva, es imprescindible contar con coordinadores capaces de implementar
estrategias gerenciales como mecanismos dirigidos a propiciar la participacion activa de todos

los actores educativos en cada una de las acciones planificadas.

De alli que, el propdsito principal es analizar las estrategias gerenciales para lograr el

desemperfio en el programa comunidad y familia de los centro de desarrollo comunal. Ello,



implica, necesaria e inevitablemente, asumir el desafio de reformar sustancialmente la
organizacion como también la gestion gerencial en estos centros educativos, ya que en los
ultimos afios esta tematica ha pasado a ocupar un lugar privilegiado en los estudios y esfuerzos
por el mejoramiento de la educacion, y de esta manera responder a las exigencias y desafios

del sistema educativo.

De tal modo, que para conseguir tal propoésito la investigacion queda conformada en los
capitulos siguientes. En el capitulo I, se presenta el planteamiento y formulacién del problema,
se plantean los objetivos del estudio, general y especificos, la justificacion, y delimitacion de
la investigacion. El Capitulo I1, lo conforma el Marco Teorico, en el cual se hace referencia a
los antecedentes del estudio, bases teoricas relacionadas con la tematica tratada y el cuadro de
variables. En el Capitulo Il1, lo conforma el Marco Metodologico, el cual contienen el tipo de
investigacion, disefio, poblacion, técnicas e instrumentos validez, confiabilidad vy

procedimientos de la investigacion.

El Capitulo 1V, es referido al analisis de los resultados y discusion de la informacion
recabada en la poblacion, a la vez se establecen las conclusiones, recomendaciones, El
capitulo V, nos habla sobre la propuesta , justificacion, objetivo general, objetivo especifico,
estructura, desarrollo, mision ,vision, valores y caracteristicas a dicha propuesta, Finalmente,

se presentan las referencias bibliograficas y los anexos correspondientes.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las nuevas tendencias en materia educativa a nivel mundial, estan enmarcadas en la
globalizacion, tecnologia, y sobre todo en la mundializacién, entendida como un proceso de
integracion cada vez mas importante de economias y sociedades, fundamentalmente a través
del comercio, la transmision de cultura, educacion y tecnologia. Por lo que la obsolescencia de
algunos paradigmas tradicionales da lugar a la busqueda y diversas exigencias planteadas por
el mundo globalizado e interdependiente, con predominio al acceso del conocimiento

especializado para una educacion de calidad.

El proceso gerencial, es un factor importante en todos los aspectos de la vida,
primordialmente en las organizaciones educativas. Ya que permite administrar el tiempo los
recursos y las actividades de forma tal que todos estén sincronizado, utilizando elementos
esenciales que no deben faltar tales como: planificar, ejecutar, controlar (seguimientos),
evaluar, retroalimentar, comunicar, y la toma de decisiones, Por esta razon la gerencia es un
arte, imprescindible para lograr coordinacion y éxito en su proceso laboral, ya que le ofrece las

estrategias para alcanzar con mayor eficacia los objetivos.

Al respecto, Chiavenato (2009), destaca que las estrategias gerenciales, se refieren “ al
comportamiento de la organizaciébn como un todo integrado, es holistica, sistematica y
medular, donde se planea, calcula y se asigna recursos a las actividades basicas para el éxito
de la empresa”, es decir, es una postura que adoptan las organizaciones para administrar las
relaciones institucionales y su entorno, las cuales se organizan de manera estratégica y

organizada en funcion de lograr los objetivos .



De alli que la accion gerencial ha de convertirse en el proceso innovador para poder lograr
objetivos, que anticipen y respondan a los cambios que ciertamente, pues solo a través de la

educacion es posible el logro de todos los retos que se le presentan en el &mbito educativo.

Para ello es necesario, profundizar los conocimientos para poder ejercer las funciones
basicas gerenciales ya que indudablemente el desempefio del gerente educativo requiere de
competencias profesionales, habilidades, destrezas, como también formacién de valores que le
permitan una efectiva integracion y participacion ciudadana en la organizacion, la cual ha de
ser precedida por directivos y docentes, con verdadera vocacion de servicio, y sobre todo de

compromiso.

Desde esta perspectiva, las estrategias gerenciales se convierta en la capacidad estratégica
de un directivo y su relacién con el contexto de la organizacion, considerando que a través de
éstas estudie el entorno y los procesos internos de la institucion tanto integradoras como

motivacionales, a fin de obtener al maximo la calidad de desempefio en la institucion.

Para Chiavenato (2008), “el término para la calidad de desempefio se refiere a la relacion
entre los resultados logrados y los que se proponen previamente y da cuenta del grado de
cumplimiento de los objetivos planificados”. Por ello, es necesario que las estrategias

gerenciales se manejen eficientemente.

Aunado a este planteamiento Drucker, (2004) destaca lo siguiente: “Un lider debe tener un
desemperio efectivo enmarcado en la calidad de desempefio, por ello debe ser eficiente y
eficaz a la vez; pero, aunque la eficiencia es importante, la eficacia es aun mas decisiva, y

sigue diciendo: No basta con hacer las cosas correctamente, es decir, hacerlas con

4



eficiencia...” (p. 120).

Atendiendo a esta premisa, expuesta por Drucker (2004), puede decirse, que las estrategias
para lograr la calidad de desempefio gerencial estan basadas en las de competencias, entre
ellas las profesionales, como la capacitacion, y la adquisicion de aptitudes, para que las
funciones gerenciales se realicen efectivamente es convencionalmente necesario, la

ampliacion de la cobertura educativa.

Sin embargo, en la realidad educativa en casi todos los paises latinoamericanos, segun
sefialamientos de Méndez (2004), la mayoria de los gerentes trabajan bajo una filosofia
muy  experimentada en el tradicionalismo, no le dan cabida a nuevos conocimientos,
resistiendose a los cambios, repercutiendo en una gerencia autocratica; por lo que todo acto de
direccion parte de una preparacion previa la cual debe responder a ciertos planteamientos al
mismo tiempo a necesidades sistematizadas y ordenadas en atencion a fines y principios de la

gerencia moderna.

De alli que, la aparicion e importancia del conocimiento como un nuevo factor de
productividad, hace que el desarrollo de tecnologias, metodologias, estrategias para su
medicion, creacion y difusion de la informacion se convierta en una de las principales

prioridades de las organizaciones en la Sociedad del conocimiento.

Tal situacion, no es ajena en las instituciones educativas de Venezuela, donde segun
sefialamientos de Silva (2008), en muchos casos los directivos manejan de manera empirica
los procesos administrativos, tomando como base la experiencia y no los conocimientos

necesarios para asumir el rol que se exige para llevar a cabo la gestién gerencial.



Estas palabras surgen de los mismos directores de las instituciones, avalandolo los
docentes, son quienes en muchos casos, al parecer no se sienten satisfechos ni complacidos
con las politicas implementadas en la institucion; como también de la gestion de sus gerentes.
Por lo que, debera haber una coherencia entre el ser y el deber ser. Esto referido quizés sea por
la desarticulacion que existe entre leyes, lineamientos y estatutos emanados por el magisterio,
que conducen y propician consecuencias poco efectivas en la ejecuciéon de las metas

estipuladas en la realidad cambiante y dinamica del sistema.

En otro orden de ideas, existe también la atencion educativa no convencional a la primera
infancia, se define como educacién maternal, la cual se concibe como el proceso de desarrollo
y aprendizaje de los nifios nifias, como un continuo que se inicia desde la gestacion hasta los 3
afios de edad o cuando se incorpore a la educacion inicial y tiene como finalidad propiciar el
méaximo desarrollo de las potencialidades socio-afectivas, cognitivas, linguisticas, motoras y

fisicas; considerando sus experiencias socio-educativas, intereses y necesidades.

Es importante la asistencia a las madres embarazadas, con la finalidad de potenciar el
desarrollo y aprendizaje de sus hijos e hijas menores. Las aulas de atencion maternal, creadas
en los Centros de Educacion Inicial “Simoncito”, constituyen un programa de atencion a los
nifios nifias desde los seis meses hasta los dos afios y once meses, pertenecientes a madres de
escasos recursos, que tienen necesidad de incorporarse al mercado laboral y que no tienen
quien cuide de sus hijos e hijas menores, durante la jornada de trabajo. También son

atendidos los nifios y nifias en situacion de riesgo y vulnerabilidad social y educativa.

La Atencion no Convencional se desarrolla mediante: Atencion en ambientes familiares y

espacios comunitarios, ludotecas, hogares de cuidado y atencién integral, a través de la



orientacion de las familias, mujeres embarazadas, madres integrales y cuidadoras de nifios y
nifias, atencién individual, en la cual el adulto significativo y/o docente, en presencia de la
madre bioldgica o cuidadora integral, aplica estrategias pedagdgicas que favorezca el

desarrollo y aprendizaje infantil.

Esa atencion se hace en el hogar familiar o de cuidado infantil semanal o quincenalmente,
al respecto Martinez (2007) expresa que “la atencidn no convencional se desarrolla en
ambientes familiares, comunitarios y ludotecas, y necesita de la participacion de la docente y

la familia” (p.15).

Es de hacer notar, que las estrategias pedagdgicas mas utilizadas en la atencién no
convencional son las visitas casa por casa con morrales o bolsos que contienen material
ludico, reuniones grupales de formacion a las familias, atencion a nifios y nifias con sus
familiares adultos en las ludotecas, intercambios de experiencias y material impreso. El
horario de atencién a las familias, a las madres cuidadoras y a los nifios y nifias, asi como los
espacios comunitarios, se organiza de manera flexible atendiendo a las necesidades y
caracteristicas de la poblacidon a atender, como a las expectativas y posibilidades del medio

circundante.

Otro espacio de atencion no convencional, lo constituyen las ludotecas, definidas por
Sevilla (2007) como un lugar de juego donde participen nifios, nifias y adultos significativos;

funcionan en locales comunitarios, cedidos o construidos especialmente para ello (p.16).

En lineas generales, se sefiala que organizar un ambiente educativo, implica lograr que los
nifios y nifias se sientan comodos para fortalecer actitudes positivas provenientes de su propia

cultura y, este ambiente puede ser ofrecido en las ludotecas con un espacio para dibujar, otro
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para juegos, construir, representar e imitar.

Asi pues, la educacion no convencional debe contar con un personal altamente calificado,
con docentes y gerentes comprometidos, orientados y enfocados en brindar esa atencion eficaz

a todas las familias, nifios y nifias de distintas comunidades.

Es oportuno sefialar, que la Educacion Inicial se propone contribuir a la formacién integral
del nifio y la nifia, enmarcada dentro de una labor conjunta, interactiva, cooperativa y
coordinada, por parte de los distintos actores educativos que concurren en una comunidad, en
funcion a sus caracteristicas de desarrollo y al contexto social-cultural en el cual se

desenvuelven.

Los aprendizajes dados en la Educacion Inicial son concebidos de una manera global e
integral, debido a que el conocimiento infantil se produce en un proceso que implica
componentes cognitivos, interactivos, afectivos y emocionales, asi como su aplicacion y

comunicacion en el contexto social y cultural, por lo que no puede concebirse desarticulado.

Las orientaciones en cuanto al perfil del docente se ubican en una concepcion de perfil
polivalente, abierto, responsable y dinamico. En tal sentido: Torrealba (2007) refiere que:
Formar un docente reflexivo, critico e investigador constituye actualmente, una alternativa
adecuada si se quiere contar con profesionales que incorporen en el &mbito de la Educacion
Inicial, habilidades, conocimientos y actitudes para disefiar, desarrollar, evaluar y formular
estrategias y programas de intervencion educativa en Contextos socio-educativos y culturales

cambiantes (p.48).

Sin embargo, la realidad que existe en distintas instituciones, segin sefialamientos de Pérez



(2006), revela que los directivos posiblemente estén ejecutando funciones aun de manera
tradicional, se presume que hacen poco uso de competencias organizacionales y una laxa

implementacion de los fundamentos que le permiten desarrollar su trabajo.

En la mayoria de las instituciones, la gerencia del personal directivo al parecer es llevada a
cabo con debilidades generales, visualizadas por ausencia de competencias al igual que de
habilidades en la conduccion gerencial, que tal vez pudiesen conllevar al fracaso
organizacional creando una nula eficacia en el desempefio de funciones organizacionales,
como también ineficacia en la puesta en practica de estrategias gerenciales, pues quizas sea

por una politica educativa definida por la presencia de autoritarismo gerencial.

Cabe destacar que se pudo evidenciar a través de la observacion directa que en el
programa comunidad y familia ubicado en el centro civico comunal bucaral I, donde se pudo
observar a través de visitas y opiniones emitidas por las docentes, que las coordinadoras de

dichos espacios carecen de ética profesional y compromiso.

La cual se aprovechan de su jerarquia dentro del centro y no cumplen a cabalidad sus
funciones docentes, es importante resaltar que el horario de entrada para todo el personal es de
7:00 am a 12: 00 pm cumpliendo asi toda la semana de lunes a viernes, en el caso de las
coordinadoras es llegar de 8:00 am a 8:30 am y retirarse a las 11:00 am sin respetar la
puntualidad y cumplimiento de las demas docentes no satisfechas con eso toman un dia libre

para segun ellas registrar y hacer informes.

Por otra parte todas debemos tener una matricula entre los 20 y 25 nifios y atender cinco
por dia, en el caso de ellas solo tienen una matricula de 10 a 12 nifios y no cumplen sus rutas

de vidas como las demas docentes, situaciones que quizas atenten sobre el desarrollo de la
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educacion en dichos espacios, lo que podré generar un inadecuado manejo de relaciones, al
igual que inefectividad comunicacional, ocasionando a la vez roces y conflictos en el equipo

institucional.

Es importante resaltar el descontento que muestran las docentes, la poca motivacién que
tal vez podra estar generando insatisfaccién, apatia, dificultando con ello el trabajo en equipo,
situacién podria ser por la falta de estrategias para el desempefio efectivo. Ademas, se observa
que en plano personal, pudiese estar necesitando la difusion de la informacion propicia para
mantener comunicado al personal, como también la necesidad de adaptacion por parte de

directivos y docentes a los cambios e innovacion.

Del mismo modo, los docentes manifestaron gran preocupacion por la gestion gerencial
llevada a cabo por los coordinadoras, ya que los mismos han sido nombrados por afios de
servicios o por poseer alguna relacion afectiva con la coordinadora general, por lo que se
presume que existe desconocimiento de las politicas y lineamientos para estar acorde con las
exigencias del sistema educativo, lo que dificulta el buen desarrollo de competencias

gerenciales.

Igualmente destacan que la toma de decisiones, muchas veces la realizan sin el consenso
docente, tales situaciones generan, descontento, apatia, malestar, e insatisfaccion en el trabajo

que realizan, conllevando con ello, a situaciones conflictivas entre los miembros del programa.

Visto de esta manera, se necesita una gerencia que esté acorde a las exigencias del sistema
educativo y de la sociedad, al emplear las estrategias que apunten hacia una gestion de
competencia, cuya finalidad es orientar hacia el bien colectivo, en funcion de que trabaje con

eficiencia, eficacia, excelencia, para lograr la calidad de desempefio en las instituciones

10



Educativas.

Necesariamente para ello se requiere de la disposicion del personal, a fin de buscar como
también aplicar las mejores estrategias gerenciales, demostrando competencias para el logro

de la calidad de desempefio.

En relacion a lo planteado anteriormente surgen las siguientes interrogantes:

Cuédles son las estrategias gerenciales para el desempefio laboral utilizadas por las

coordinadoras del programa comunidad y familia del centro de desarrollo civico bucaral I.

Cual es la necesidad de estrategias gerenciales para el desempefio laboral de las

coordinadoras del programa comunidad y familia.

Cual es la factibilidad de implementacion de estrategias gerenciales para el desempefio

laboral de las coordinadoras del programa comunidad y familia.

Cuales son las estrategias gerenciales que se pueden utilizar para el desempefio laboral de

las coordinadoras del programa comunidad y familia del centro de desarrollo civico bucaral 1.

Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales para el desempefio laboral de las

coordinadoras del programa comunidad y familia del centro de desarrollo bucaral I.

Objetivos especificos:

Diagnosticar la necesidad de estrategias gerenciales para el desempefio laboral de las

coordinadoras del programa comunidad y familia del centro de desarrollo comunal Bucaral I.
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Explicar las estrategias gerenciales para el desempefio laboral de las coordinadoras del
programa comunidad y familia del centro de desarrollo comunal Bucaral I.
Determinar la factibilidad de implementacién de estrategias gerenciales para el desempefio
laboral de las coordinadoras del programa comunidad y familia del centro de desarrollo

comunal Bucaral I.

Disefiar estrategias gerenciales para el desempefio laboral de las coordinadoras del

programa comunidad y familia del centro de desarrollo comunal bucaral I.

Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion se justifica, por la necesidad de contar con gerentes de alta Calidad de
desempefio, y adecuada formacion que propicie el trabajo exitoso en los Distintos escenarios
del sistema educativo nacional. La Venezuela de hoy amerita Gerentes capaces de responder a
los grandes desafios del sistema educativo y de la Sociedad en general; pues, su implicacion es
directa en la formacién académica Docente, al igual que pedagogica de los nifios y jovenes,

futuro del pais.

De alli que, la investigacion se justifica desde varios puntos de vista, en cuanto a La
relevancia préactica, el estudio sirve para brindar alternativas que conduzcan a Obtener mejoras
en los procesos administrativos que favorezcan el desempefio del Personal para alcanzar

calidad de gestién escolar.

Es necesario reflexionar Sobre la gerencia y el rol de las coordinadoras y sus funciones
propiamente dichas, y por ello, desde el punto de vista cientifico, se establece la aplicabilidad

de estrategias tanto de gestion como de la calidad de desempefio, las cuales son necesarias
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para analizar las competencias especificas y factores necesarios para el adecuado

funcionamiento del programa comunidad y familia bucaral 1.

Desde el caracter técnico, un lider de una institucion escolar, debe saber manejar
estrategias de enlace, de delegacion y de gestion convirtiéndose en un coordinador capaz de
gerencial de manera efectiva, creando un ambiente agradable para lograr que los docentes
tengan un buen desempefio, se integren de manera amena, espontanea, significativa en
relacion a su labor en el entorno; por lo tanto, debe crear condiciones que estimulen e
incentiven el buen desempefio laboral y por ende para el buen funcionamiento de la

institucion, que a la vez respondan a los propositos de la educacion que se desea lograr.

Desde el punto de vista tedrico, no cabe la menor duda que la gerencia educativa Amerita
una constante actualizacion acorde con las reformas de las normativas legales Para las
actividades administrativas para poder de esta manera cumplir con las exigencias del
Ministerio del Poder Popular para la Educacion, como ente rector, asumiendo que es preciso
generar nuevos aportes para el cambio desde el punto conceptual y adaptarlos a los

requerimientos de la gerencia moderna.

Desde el caracter cientifico, se justifica porque se propicia la adquisicién de conocimientos
para poder ejercer las funciones basicas gerenciales a través de la demostracion de
competencias profesionales, comunicativas e innovadoras, asimismo, para desarrollar los
conocimientos profesionales, demostrando capacidad intelectual y aptitudes para manejar
eficazmente la organizacion, razon por la cual ha de ser precedida por coordinadores y

docentes competentes.
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En virtud de que las concepciones actuales demandan cambios radicales en la formacion
del individuo capaz de enfrentarse a los retos, trasformaciones e innovaciones actuales, por lo
que se propicia la capacitacién continua, para que desarrollen habilidades e igualmente

potencialidades articuladas desde la propia practica gerencial.

Desde el punto de vista social, es de suma importancia la investigacion al responder a una
de las necesidades que se plantean en la sociedad del siglo XXI con respecto a las
competencias de los coordinadores en la aplicacion de estrategias gerenciales para asumir los
retos y demandas educativas, lo cual coadyuvara a optimizar el trabajo en equipo, las buenas

relaciones interpersonales.

Asimismo, permitird superar las deficiencias que presentan los gerentes educativos en
cuanto a la forma de liderar, e igualmente dirigir las acciones las cuales no deben estar
desligadas una de otra, en virtud de que las funciones del gerente deben ir estrechamente

ligadas con las funciones del docente.

Del mismo modo, la investigacion ofrece las bases metodoldgicas para la aplicacion de
estudios que se refieren a las estrategias de gestion, identificando las competencias de
desempefio eficaz de las coordinadoras del programa comunidad y familia bucaral I, a través
de instrumentos de medicidn, los cuales serviran como base para otros investigadores que se

dediquen a indagar acerca de estas variables inmersas en el estudio.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

En este apartado se consolida el soporte cientifico previo a la presente investigacion, se
realiza la revision del material bibliografico, investigaciones, tesis de grado, relacionadas con
la temadtica Estrategias gerenciales para la calidad de desempefio. De alli que todos los
antecedentes transcritos sustentan suficientemente la presente investigacion de acuerdo a su

direccion y resultados, perfectamente acordes con este estudio.

Antecedentes de la Investigacion

En atencion a los estudios relacionados con la tematica se encontr6 el de Ortiz (2008),
quien realiz6 en la Universidad Rafael Urdaneta un trabajo titulado “Estrategias Gerenciales
para mejorar el Desempefio del Docente en las Escuelas Nacionales del Distrito 3, del
Municipio Iribarren, Estado Lara”. Corresponde a una Investigacion descriptiva y de campo;
El objetivo principal fue Analizar las estrategias gerenciales aplicadas por los directivos para

mejorar el desempefio laboral de los docentes.

Como resultado se determin6 que la funcion de supervision y evaluacion de los directores,
presentan deficiencias a causa de la falta de métodos, técnicas y un procedimiento para el
seguimiento, determindndose con esto, que el nivel de conocimientos sobre la funcién
directiva en éstos no son solidos. En cuanto al desempefio del docente, se comprobd que el
mismo presenta fallas importantes en las actividades desarrolladas por falta de planificacion y

evaluacion en estas.



Este estudio es relevante para la investigacion, debido a su similitud con las variables del
estudio, donde puede observarse que, si la accidn directiva presenta deficiencias y no se optan
por nuevas estrategias que permitan mejorar la préctica gerencial, el desempefio docente
también resulté debilitado, pues no garantiza el surgimiento en la efectividad supervisora, ni

orientadora por parte de los directivos hacia el personal docente.

Igualmente, Cabrera (2007), presentdé una propuesta en la Universidad Experimental
Libertador, titulada ‘“Disefio de Estrategias Gerenciales para la Evaluacion del Desempefio
laboral del docente del Distrito Escolar N° 3 de Valle de la Pascua, Estado Guarico”. El
propoésito de la investigacion fue proponer Estrategias Gerenciales para la Evaluacion del

Desempefio laboral del docente en la mencionada institucion.

El andlisis concluye, que la implantacion del nuevo disefio curricular en relacion con los
procesos pedagogicos, metodologicos, administrativos y comunitarios fueron favorables tanto
para los directores como para los docentes. Los resultados demuestran que los directivos no
cuentan con herramientas que les permitan ampliar sus conocimientos sobre las estrategias

para manejar los procesos y funciones administrativas y organizacionales.

Sin embargo, a pesar que la funcion del director como evaluador fue favorable, no ocurrié
asi con la evaluacion, debido a que el director en su rol de evaluador del desempefio docente,
no maneja dicho procedimiento; por otro lado, el docente considera que no se le da

importancia a la evaluacion sobre sus logros en la actividad pedagdgica en el aula.

Los aportes de este estudio, son de suma importancia para la investigacion, puesto que se
determin6 que los directivos necesitan tener a mano herramientas o programas estratégicos

para mejorar las funciones inherentes a su cargo, en funcion de aplicarlas en cada una de las
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situaciones que se le presenta, igualmente también se requiere que los directivos estén en
continuo aprendizaje, capacitindose para mejorar su labor y asi garantizar la efectiva
evaluacion del personal que evidentemente conlleva a un mejor funcionamiento de la

institucion y por ende un buen desempefio del docente.

Por lo que al respecto, se recomendd, disefiar programas de actualizacion dirigido al
personal docente, atendiendo las competencias que debe desarrollar en cada una de las
funciones que cumple, complementada con las caracteristicas que En este mismo orden
Paredes (2007), con su investigacion presentada en la Universidad del Zulia titulada
“Estrategias de gestion y Evaluacion del Desempefio del Personal Directivo en las

mstituciones educativas”.

Cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre las estrategias de gestion y
evaluacion del desempefio del docente en las instituciones educativas. El tipo de investigacion
realizada fue descriptiva, de campo, transversal, con un disefio no experimental. Como
resultado se refleja, la inexistencia de estrategias gerenciales con criterios claros y definidos
para la evaluacion del docente y asignacion de grados, ni politicas para su capacitacion y
desarrollo, no se les permite su participacién en la toma de decisiones, y se observan
problemas de comunicacidn, asi como un liderazgo orientado al cumplimiento de las tareas.

Este estudio es relevante para la investigacion, ya que en el mismo se presentan algunas
consideraciones que son basicas al momento de presentar las estrategias gerenciales
relacionadas con las de enlace, delegacion y gestion, las cuales deben definirse con criterios
claros y definidos para poder lograr los propésitos organizacionales, para el eficaz logro del
trabajo en equipo, tomar decisiones en consenso, mantener una red de relaciones, asi mismo,

son necesarias a la hora de poder evaluar y mejorar la calidad de desempefio docente ,
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coordinador.

Por su parte, Fernandez (2005), en su investigacion presentada en la Universidad Rafael
Urdaneta titulada “Influencia de la Funcién Directiva para la Calidad de Desempefio de la
Labor Docente en la Educacion Basica”. Dicho estudio se realizo con el propdsito principal de
determinar la influencia de la Funcion Directiva en la Calidad de Desempefio docente en la
Educacién Bésica de las Escuelas del Municipio San Francisco. Se constituyd un estudio de

campo, de tipo descriptivo con un enfoque Paradigmatico cualitativo.

La informacion se obtuvo mediante la observancia indirecta con la aplicacion de entrevistas
semi-estructuradas con cuatro alternativas de respuestas tipo versionada, dirigida a los cinco

directivos y trece docentes del plantel.

El analisis de los resultados permitio a determinar que la funcion directiva es realizada de
manera rutinaria con base a una experiencia y de acuerdo a lo que se considera mas
conveniente un modelo determinado de autoritarismo en la toma de decisiones y asignacion de
tareas, asi mismo la labor administrativa del docente no responde a las normativas legales. Por
consiguiente estos resultados derivados de este estudio son de gran utilidad para programar
acciones que contribuyan al éxito en la gestién directiva como son los conocimientos
profesionales, la capacidad intelectual y el desarrollo de aptitudes, para lograr la calidad de
desempefio laboral, dando asi un motivo esencial para fortalecer los procesos inherentes a

dicha accion en la practica pedagogica.

En este mismo orden, Fonseca (2005), presento su trabajo en la Universidad Rafael
Urdaneta, en relacion a la “Motivacion del Docente y Calidad del Desempefio Laboral”. La

investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre la motivacion del docente y la
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Calidad desempefio laboral en la |1 etapa en las escuelas basicas del Municipio valencia.

El tipo de investigacién fue correlacionar y de campo con un disefio transaccional y no
experimental, la muestra estuvo constituida por 83 docentes y 10 directivos adscritos a las

escuelas basicas del Municipio.

Los resultados evidencian, las necesidades motivacionales que presentan los Docentes en
las Escuelas Basicas de dicho municipio, develan que las necesidades fisiologicas, de
seguridad, sociales, de estima y autor relacion estan favorecidas segun la opinion de los
directores mientras que los docentes sefialan que algunas veces éstas necesidades se satisfacen,
lo cual limita la disposicion para desarrollar altos niveles de esfuerzos y compromisos en el

desarrollo de la vision y mision de la institucion.

Orientan el desempefio laboral con mayor peso en la formacion continua, mientras que la
formacidn para investigar e innovar presentd mayores deficiencias segun el resultado en el
andlisis. Como lineamiento, se sugirio promover programas de capacitacion y desarrollo
docente fortaleciendo ambos indicadores, con la intencion de elevar la calidad de desempefio

docente en las escuelas objeto del estudio.

Los aportes de esta investigacion se consideran relevantes para el presente estudio ya que
ofrecen un escenario de actividades desarrolladas en el &mbito escolar vinculadas a la variable
Calidad de Desempefio, donde se presentan aspectos y factores favorables para ser
considerados dentro de las organizaciones escolares como la formacion profesional, para

superar las dificultades, enfrentar los problemas y aplicar las soluciones inmediatas.

Del mismo modo, permiten resaltar elementos importantes relacionados con el perfil
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académico del gerente en el ejercicio de sus funciones; lo que garantiza el éxito de las
acciones emprendidas y el desarrollo de las organizaciones escolares en funcion de la Calidad

del desempefio.

Para concluir con estas referencias de las diferentes investigaciones consultadas, cabe
sefialar, que todas guardan estrecha relacion con el propdsito del presente estudio ya que cada
una de las variables estudiadas estan enmarcadas dentro del contexto situacional y referencial
de cada una de ellas. Por tal razén sus resultados serdn de gran aporte asi como también
algunos basamentos de teorias expuestas por diversos autores consultados, los cuales sustentan

cientificamente la investigacion.

Bases Tedricas

Representan el soporte tedrico inicial de la investigacion, en virtud de que las teorias
analizadas serviran de sustento y apoyo para interpretar e igualmente analizar los resultados.
Con respecto, a la temética presentada en esta investigacion se hace pertinente la revision de
libros de textos, tesis de grado, relacionados con el tema que apoya dicho estudio dando asi

cumplimiento a los objetivos de la misma.

Las estrategias gerenciales son una busqueda deliberada por un plan de accion que
desarrolle la ventaja competitiva de la institucion, y la multipliqgue. Formular la estrategia
gerencial de una institucion y luego implementarla, es un proceso dinamico, complejo,

continuo e integrado, que requiere de mucha evaluacién y ajustes.

Formular la estrategia, implica, determinar donde estamos, analizar la situacion tanto

interna como externa, a nivel micro y macro, saber a dénde queremos llegar, esto implica
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establecer la mision, vision, valores y objetivos de la institucion, también saber como llegar

hasta alli es decir, el plan estratégico — la serie de decisiones que se deben tomar.

Es importante resaltar que para poder implementar estas estrategias se debe, Asignar y
procurar los recursos necesarios, financieros, humanos, tiempo, tecnologia, de la misma
forma, establecer la estructura humana, puede ser una estructura jerarquica de comando,
equipos multi-funcionales, también establecer responsabilidades, cada tarea o proceso debe
ser responsabilidad de una persona o un equipo, teniendo en cuenta cémo manejar el proceso,

evaluar los resultados, y hacer los ajustes necesarios.

Un gerente debe promover La participacion, la integracion Y la convivencia, para el logro
de una verdadera integracion A nivel interno. Al respecto Guedez (Citado por Sanchez, 2012)
Afirma: la gerencia constituye Un conjunto de fases que van desde la programacion de un

proyecto hasta la materializacion de los objetivos propuestos.

En cuanto al desempefio laboral, el comportamiento, desempefio y Eficacia de las personas
que trabajan dentro =~ De una institucion. Seglin Bohdrquez lo Define como el nivel de
ejecucion alcanzado Por el trabajador en el logro de las metas Dentro de la organizacion en

un tiempo Determinado.

Segun Ortiz (2011). Es importante sefialar en el proyecto la estrecha relacidn entre teorias,
el proceso investigacion y la realidad o entorno. La investigacion puede iniciar una teoria
nueva, reformar una existente o simplemente definir con mas claridad, conceptos o variables
ya existentes. Debe ser una busqueda detallada y concreta donde el tema y la tematica del
objeto a investigar tengan un soporte teérico, que se pueda debatir, ampliar, conceptualizar y

concluir.
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Es necesario conocer y manejar todos los niveles tedricos del trabajo, para evitar repetir
hipotesis o planteamientos ya trabajados. La resefia de este aparte del proyecto se debe dejar
bien claro para indicar que tedrico(s) es el que va a servir de pauta en su investigacion.
Estos fundamentos tedricos van a permitir presentar una serie de conceptos, que constituyen
un cuerpo unitario y no simplemente un conjunto arbitrario de definiciones, por medio del cual

se sistematizan, clasifican y relacionan entre si los fendmenos particulares estudiados.

Bases conceptuales

Dentro de las tareas de un gerente educativo, una de las mas importantes es lograr el buen
funcionamiento de la organizacion escolar a través de estrategias que planifica y ejecuta
mediante acciones pertinentes para lograr la calidad de desempefio y por ende el buen

desarrollo organizacional, herramientas béasicas en la empresa de hoy en dia.

La estrategia gerencial ha cambiado de la lucha clasica, por lograr la mayor participacion
en la configuracion de escenarios dinamicos de oportunidades para proponer enfoques
estratégicos audaces y paradigmaticos caracterizados por la transformacion e innovacion,
donde el directivo, coordinadores supervisores constantemente tienen que explorar y analizar

las nuevas tendencias educativas para lograr la trasformacion.

Asi bien, en el gerente de hoy se observa cosa distinta que crear un punto de vista con
respecto al futuro, pues obvia poner en practica el pensamiento estratégico, cuya principal
herramienta es el cerebro humano que permite combinar el método analitico con la

flexibilidad mental para alcanzar el éxito en la ejecucion de la estrategia.
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Segun (Gomez y Pin 2007: p 98) con el arte de coordinar acciones en pro de los objetivos
trazados previamente definidos, con la finalidad de generar cambios institucionales o
individuales”, es decir, representan la manera como el gerente maneja acciones para dirigir la
organizacion, en pro de lograr los objetivos y metas; asi mismo, desde el punto de vista de los
conflictos ameritan respuestas adecuadas que vayan en funcidn del bienestar de la escuela y de

los miembros que alli interactuan.

Para Robbins y Coulter (2005:112), representan “las acciones que deben realizarse para
mantener y soportar el logro de los objetivos de la organizacion, de cada unidad de trabajo
para hacer realidad los resultados esperados y a la vez definir los proyectos estratégicos”.
Visto de este modo, las estrategias gerenciales son entonces las que van a permitir concretar y
ejecutar los proyectos estratégicos, son el como lograr y hacer realidad los objetivos

institucionales.

Bases Legales

En su Articulo N° 3 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

establece:

El estado tiene como fine esenciales la defensa y el desarrollo de la persona y el respeto a
su dignidad el ejercicio democréatico de la voluntad popular la construccion de una sociedad
justa y amante de la paz y la garantia consagrada en esta constitucion. La educacion vy el

trabajo son los procesos fundamentales tales para alcanzar dichos fines. (p.54).

Los requerimientos planteados en este articulo plantean de manera clara que la educacion

es un servicio publico fundamentada en derechos, con la finalidad de desarrollar el potencial
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creativo de cada ser humano; para el ejercicio de su personalidad en la sociedad bajo el acto

democrético, pacifico de igualdad y justicia social.

En relacion al aspecto técnico administrativo que rige a los planteles y de las funciones que
realizan los directivos de las instituciones escolares. Ademas de los procedimientos sefialados
en la Ley Orgénica de Educacion, el personal directivo cumple funciones de supervisién. La
condicion supervisora del coordinador le es atribuida en el articulo 69 del Reglamento General

de la Ley Organica de Educacion (2007) el cual reza:

El coordinador es la segunda autoridad del plantel y el supervisor nato del mismo. Le
corresponde cumplir y hacer cumplir el ordenamiento juridico aplicable al sector educativo
impartir directrices y orientaciones pedagogicas, administrativas y disciplinarias dictadas por
el Ministerio de Educacion, asi como representar el espacio en todos los actos publicos. (p.

41).

El hecho de cumplir y hacer cumplir el ordenamiento juridico implica que el director y
coordinador deben manejar una gama de leyes, reglamentos, resoluciones, decretos, normas al
igual que convenios, ya que su accion directiva debe estar dirigida en todos los niveles que el
entorno de la escuela necesita para una buena gestion, organizacion y direccion en busca de

mejorar la calidad de vida y la formacidn de equipos organizados bajo un liderazgo comun.

El Ministerio del Poder Popular para la Educacion a través de la Revista de Magisterio
(2007), expresa las Escuelas como politica de estado, pretenden convertir en realidad las
aspiraciones sociales, los principios, los derechos normas y las obligaciones de estado,
recogidas en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela”. Se destacan aqui

aquellos aspectos que son tomados como principios de las Escuelas, en su marco legal,
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constitucional e institucional, para el buen funcionamiento de las mismas.

De tal manera que se garantice el cumplimiento de tales leyes para lograr el éxito en la
organizacion y por ende el régimen de las normativas. Estos aspectos legales sustentan la
elaboracién de un programa de gerencia para facilitar la funcion directiva, y mejorar la
eficiencia de la gestion gerencial educativa, asi como también el éxito de las organizaciones

inteligentes.

Ya que las escuelas hay que convertirlas en componentes atractivos e instrumentos Utiles
para la vida, al mismo tiempo que se avanza en calidad se obtienen mejores logros en el
proceso educacional. Para ello es necesario, que el Ministerio de Educacion y la

administracion gubernamental, en general participen en el logro de tan ansiada aspiracion.

Asimismo, el Ministerio del Poder Popular para la Educacidn como administrador del
sistema educativo es quien debe promover y preservar los recursos humanos que conforman la
organizacion, implementando un apropiado al sistema de programas de capacitacion y
desarrollo personal con el fin primordial de mantener en las instituciones educativas,

individuos idoneos que garanticen resultados 6ptimos del proceso de orientacion.

Esto es posible, cuando se le proporciona al personal una mayor y mejor orientacion, que le
permita desarrollar sus actitudes, el deseo de actuar con mas iniciativa e independencia,
revistiendo de gran importancia la actualizacion, capacitacién y mejoramiento profesional de
los supervisores, por cuanto el objetivo primordial de la funcion supervisora es buscar la

eficiencia y excelencia del proceso educativo.
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Sistema de Variable

Definicion Nominal: Estrategias Gerenciales para el Desempefio laboral.

Definicion Conceptual: Representan las acciones que deben realizarse para mantener y
soportar el logro de los objetivos de la organizacién, con respecto a cada unidad de trabajo y
asi hacer realidad los resultados esperados, los cuales dependen del esfuerzo personal al
demostrar capacidades, eficiencia y eficacia el ejercicio de funciones para lograr la calidad de

desempefio. Robbins y Coulter (2005).

Definicion Operacional: Son las que van a permitir concretar y ejecutar acciones para
lograr y hacer realidad los objetivos de la institucion. Serd medida mediante la dimension.
Estrategias gerenciales, sud dimension, con los indicadores: comunicacion axiologica,
formacién, dimension procesos gerenciales sud dimension, indicadores planificacion,
organizacion, direccion, control, evaluacion, dimension desempefio laboral sub dimension

actitud al trabajo, presentacion personal, compromiso, pertinencia.
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Cuadro de variable

Variables Definicion conceptual Dimension Indicadores | Item

Un gerente debe promover - 1
La participacion, la integracion Estrategias | Comunicacion 2

Estrategias | Y la convivencia, para el logro | Gerenciales | -Axiol6gicas 3
De una verdadera integracion -Formulacion 4

Gerenciales | A nivel interno. Al respecto 5
Guedez ( Citado por Sanchez, Procesos -Planificacion 6
2012) Afirma: la gerencia | Gerenciales | -Organizacion 7
constituye -Direccién 8
Un conjunto de fases que van -Control 9
desde la programacion de un -Evaluacién 10
proyecto hasta la 11
materializacion de los objetivos
propuestos.
Es el comportamiento,
desempefio y Eficacia de las Desempefio | -Actitud al 12
personas que trabajan dentro Laboral trabajo 13
De una organizacion. Segun -Presentacion 14

Desempefio | Bohorquez lo Define como el personal 15
nivel de ejecucién alcanzado -Compromiso 16

Laboral Por el trabajador en el logro de -Pertenencia 17

las metas Dentro de la
organizacién en un tiempo
Determinado.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico, contiene aspectos de caracter técnico y metodoldgico de la
investigacion, definiendo el tipo y disefio asi como también, sobre la poblacién y muestra de
estudio, el instrumento de recoleccion de datos, considerando de éste ademas posteriormente
se sometio a un proceso de validacion y el célculo de confiabilidad, asi como el tipo de
andlisis estadistico y de tabulacion que la investigadora utilizé en el procedimiento de datos

que se requirieron para obtener los resultados del estudio.

Tipo y disefio de Investigacion

El presente trabajo, cuyo objeto de estudio se orient0 a analizar las estrategias gerenciales
en el desempefio laboral de las coordinadoras del programa comunidad y familia de bucaral I,
dicho estudio Se denomina Proyecto Factible ya que es una elaboracion de una propuesta

viable, destinada atender necesidades especificas a partir de un diagndstico.

El Manual de Tesis de Grado y Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la
Universidad Pedagdgica Libertador, (2003), plantea: “Consiste en la investigacion,
elaboracién y desarrollo de un modelo operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos necesidades de organizaciones o grupos sociales que pueden referirse a la
formulacion de politicas, programas, tecnologias, métodos, o procesos. El proyecto debe tener
el apoyo de una investigacion de tipo documental, y de campo, o un disefio que incluya ambas

modalidades “(p. 16).



Del mismo modo, Arias, (2006, p. 134), sefiala: “Que se trata de una propuesta de accion
para resolver un problema practico o satisfacer una necesidad. Es indispensable que dicha
propuesta se acompafie de una investigacion, que demuestre su factibilidad o posibilidad de

realizacion”.

De lo antes planteado, para llevar a cabo el proyecto factible, lo primero que debe
realizarse es un diagndstico de la situacién planteada; en segundo lugar, es plantear y
fundamentar con basamentos tedricos la propuesta a elaborar y establecer, tanto los
procedimientos metodologicos asi como las actividades y los recursos necesarios, para llevar a
delante la ejecucion. Aunado a esto, se realizara el estudio de factibilidad del proyecto y, por

altimo, la ejecucién de la propuesta con su respectiva evaluacion.

Entre algunos ejemplos de la modalidad del proyecto factible destacan: programas de
actualizacion, capacitacion, planes, manuales de organizacion, perfiles profesionales, curso de
gerencias, creacion de instituciones y carreras, modelos innovadores de estrategias

obstruccidnales de evaluacidon y administracion curricular de un plan de estudio.

Las fases o etapas son: diagnostico, factibilidad y disefio de la propuesta. Segin Labrador
y Otros, (2002), expresan: “El diagnostico es una reconstruccion del objeto de estudio y tiene
por finalidad, detectar situaciones donde se ponga de manifiesto la necesidad de realizarlo”

(p.186).

La factibilidad, indica la posibilidad de desarrollar un proyecto, tomando en consideracién
la necesidad detectada, beneficios, recursos humanos, técnicos, financieros, estudio de

mercado, y beneficiarios. (Gémez, 2000, p. 24). Por ello, una vez culminado el diagnostico y
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la factibilidad, se procede a la elaboracion de la propuesta, lo que conlleva necesariamente a

una tercera fase del proyecto.

Disefio de la Investigacion

Se refiere al plan o estrategia concebida para responder a las preguntas de la investigacion,
por lo que al respecto, se considera el disefio de campo puesto que los datos se obtuvieron
directamente de la praxis, al igual que se describen las relaciones entre las variables en un

momento determinado sin precisar el sentido de causalidad.

Los disefios de campo, para Tamayo y Tamayo (2005), “surgen de la aplicaciéon de un
trabajo de campo”, ya que los datos se recolectaron en el mismo sitio de la investigacion
donde estuvo el problema, y estos es decir, fueron recogidos directamente de la realidad a
través de la praxis, tal como lo refieren; “el analisis sistematico de problemas con el proposito

de direccion, entender su naturaleza constituyente o predecir su ocurrencia”.

El disefio seleccionado para desarrollar el presente estudio es el no-experimental, definido
por Hernandez (2006), como aquel que se realiza sin que el investigador llegue a manipular las
variables de estudio, y donde no se construye o elabora ninguna situacién, sino que se

observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente.

Del mismo modo, se considera transaccional porque se realiza la investigacion en un
momento Unico durante el proceso, en el cual se descubren los hechos y se analizaron en su
estado natural sin la intervencion del investigador. Es decir, la situacion que ocupara la
tematica a estudiar en el programa comunidad y familia bucaral |1 que son objeto del estudio,

se realiz6 en un sélo momento, ya que no se manipularon la variable, en escaso se observaron
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los hechos tal y como se suscitaron sin pretender modificarlos.

Poblacion y Muestra de Estudio

La poblacion

La poblacién estuvo representada por el conjunto de todas las personas que coinciden con
una serie de caracteristicas y proporcionan la informacién necesaria para cumplir con los
objetivos. Segiin Cerda (2004), “es un conjunto de unidades que se estudian y observan
individualmente por un estudio por el investigador”. Por otro lado, destaca Chavez (2007) que
al abordar el tema de la poblacion de estudio en una investigacion de caracter cientifico, la

autora indica que la poblacion:

Es el conjunto total de unidades de observacion que se consideran en el estudio (nacién,
estados, grupos, comunidades, objetos, instituciones, asociaciones, actividades,
acontecimientos, establecimientos, personas, individuos), es decir, la poblacion es la totalidad

de los elementos que forman un conjunto.

Del mismo modo, Hurtado (2007), destaca la poblacion “es un total de individuos o
universo de la investigacion sobre el cual se pretende generalizar los resultados, la cual esta
constituida por caracteristicas o estratos que le permiten distinguir los sujetos, unos de otros”.
Asimismo, Arias (2006), afirma que es la totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la
totalidad de unidades de analisis o entidades de poblacion que integran dicho fenémeno y debe
cuantificarse para un determinado estudio, un conjunto de entidades que participan de una

determinada caracteristicas.
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Instituciones Personal directivo total
Director | Sud- Director | Coordinador | Docentes | TOTAL
C.D.C federacion - - 1 3 4
C.D.C Bella florida - - 1 2 3
C.D.C San Inés - - 1 2 3
C.D.C Bucaral | - - 1 2 3
total 0 0 4 9 13
Muestra

Para Hernandez y otros (2006), la muestra representa un subgrupo de la poblacion, es
decir, un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas que se llama poblacion. En lo que respecta a la muestra de estudio, se tiene que

esta es una porcion significativa de la poblacién, presentando caracteristicas comunes.

Bajo la perspectiva de Tamayo y Tamayo (2005), es la porcién que descansa en el
principio de que las partes representan al todo, y por tal refleja las caracteristicas que definen a
la poblacion de la cual fue extraida, indicando su representatividad. La misma del censo
poblacional por ser un numero reducido de directivos y docentes, es preciso destacar que los

coordinadores fungen como directivos en estas instituciones.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Cada tipo de investigacion determinara las técnicas a utilizar y cada técnica establece sus
herramientas, instrumentos o medios que fueron empleados para recabar la informacion.

Segun Chavez (2007), las técnicas de recoleccion de datos son los documentos utilizados para
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recolectar la informacion que sea de interés para el investigador en la busqueda de plantear
una solucién al problema o situacion que investiga. Partiendo de esta premisa, se ha

selecciono la encuesta.

Al respecto, Hurtado (2007), refiere que la encuesta estd determinada por la técnica de
recoleccién de datos que permite obtener la informacion necesaria acerca del tema estudiado,
propiciando la autoadministracion a través de un instrumento que en este estudio

probablemente sea el cuestionario.

En cuanto a los instrumentos de investigacion, deben considerarse como recursos
materiales y/o técnicas, o bien como herramientas que se emplean para conocer, medir y/o
determinar el comportamiento o los atributos de las variables que se estudian; y en este
sentido, con la finalidad de obtener las informaciones que se requieren para desarrollar la

investigacion.

Respecto al cuestionario, Chavez (2007), lo define “como un instrumento, herramienta o
medio que recoge informacion directa, cuya ventaja estd dada en que posee detalles del
problema”. En tal sentido la autora elabord el cuestionario con la finalidad de recabar la

informacion pertinente que ocupa el caso del estudio.

Validez de juicios de expertos

Desde un punto de vista genera la validez de una escala hace referencia a la medida en
que los indicadores estdn midiendo lo que deberian medir. De tal modo, que luego de disefiar
el instrumento que permitid medir las variables, en este caso el cuestionario. La validez de un

instrumento indica el grado de que una medicion se relaciona consistentemente con otras
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mediciones y que corresponden a los conceptos que estan siendo medidos, de acuerdo con
Hernandez y col (2006:132). Es decir, la validez es el grado en que un instrumento realmente

mide la variable que pretende medir.

De tal manera, el cuestionario en la presente investigacion se aplicé la validez de
contenido, la cual implico relacionar la teoria y objetivos propuestos en el estudio con el
contenido del instrumento, para determinar la medicion de las variables en este caso fue
validado mediante el juicio de (03) expertos con la finalidad de establecer la pertenencia de
los aspectos teoricos- metodoldgicos, la construccion de los item, y su relacion con los

objetivos, dimensiones e indicadores de las variables de la investigacion.

Luego de revisado y validado el instrumento original de recoleccion de datos se
realizaron las modificaciones pertinentes basadas en las observaciones de los mismos,
generando de esta manera un instrumento en su version final, para ser aplicado a la poblacion

objeto de estudio.

Confiabilidad del Instrumento

Para obtener la confiabilidad del instrumento, se procedié a recabar a traves de la prueba
piloto con una porcidn representativa de la poblacion, el cual fue aplicado para la recoleccion
de datos a la totalidad de la poblacidn. Para la obtencion del coeficiente de confiabilidad se
empleo la prueba piloto, la cual consistio en la aplicacion de los instrumentos a un grupo de 4
coordinadoras y 9 docentes para un total de 13 sujetos con caracteristicas similares a la

poblacion de estudio.
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La confiabilidad de un instrumento de medicion segin Hernandez y col, (2006: 139) es el
grado en que su aplicacidn repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados. Del
mismo modo, sefiala Arias (2006), un instrumento es confiable cuando al aplicarlo en
repetidas ocasiones a una muestra ofrece similares resultados. En este sentido, se calculd la
confiabilidad por el método de coeficiente Alfa de Cron Bach, para el que se requiere una sola
administracion del instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre 0 y 1, es

decir, s6lo se aplicé la medicion y se calculd el coeficiente, de acuerdo con Hernandez col

(2006: 13).
K l ¥ w]
o= 1—
K—1 Vt
17 29,1
“= 51" 3336
17 —1 332.6
o= 0,96

Donde:

k = ndmero de items

1= constante

Vi= Varianza de los items

Vt = Varianza de los totales
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CAPITULO IV

RESULTADO DE LA INVESTIGACION

Corresponde a este capitulo el analisis e interpretacion de los datos recopilados mediante
la aplicacion del cuestionario a cada una de las muestras participantes en el estudio, es decir,
Personal coordinador y Docentes del programa comunidad y familia, adscritos a la Educacién
maternal pertenecientes al Municipio valencia, atendiendo a una metodologia cuantitativa

mediante el procesamiento del analisis respectivo de los resultados.

Andlisis y Discusion de los Resultados

Este proceso se hace en base en la presentacion de los resultados estadisticos por cada una
de las dimensiones e indicadores, respecto a la variable de la investigacion. Los datos
obtenidos se muestran en forma de frecuencias relativas o porcentajes, en tablas elaboradas

para tal fin.

Es importante destacar, que el analisis se efectu6 agrupando los datos de acuerdo con las
dimensiones que conforman dicha variable. En atencién a ello se presentan la descripcion
estadistica de los porcentajes obtenidos, la cual es una herramienta que permite verificar las

tendencias de acuerdo a la alternativa consultada.

Al respecto, Hurtado (2007), sefiala, el analisis de los datos se deriva de las frecuentes
comparaciones que se producen entre los resultados. Dicho andlisis, depende de la naturaleza
del tratamiento estadistico seleccionado, del mismo modo, los tipos 0 métodos de analisis son
variados; cabe sefialar que el analisis no es in iminado, cada método tiene su razdn de ser

y un proposito especifico.
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Este proceso se cumplié a través de datos cuantitativos expresados en las trece (13)
opiniones recopiladas segln la respuesta de cada individuo, las cuales se reflejan en tablas de
tabulacion elaboradas para describir en ellas las frecuencias porcentuales, tanto por los
docentes como por los coordinadores quienes ejercen funciones de directivos de las

instituciones objeto.

Por lo tanto, las tablas que a continuacion se presentan, muestran los puntajes de cada
dimension del cuestionario aplicado a la poblacion de coordinadores como también de
docentes que laboran en el programa comunidad y familia Municipio valencia, las cuales se
presentan en funcidn de considerar las opiniones emitidas por los mismos, en dichos planteles,

a traveés de las alternativas Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi nunca, y Nunca.

De acuerdo a lo expuesto se presentan las tabla y graficos para dar respuesta al primer
objetivo planteado e identificar los tipos de estrategias gerenciales utilizadas por los

coordinadores en el programa comunidad y familia del Municipio valencia.

Variable: Estrategias Gerenciales para el Desempefio Laboral.

Dimension: Tipos de Estrategias Gerenciales:

Sub Dimension: Estrategias de Enlace
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Distribucion de los resultados del instrumento aplicado a coordinadoras
Tabla 1
Resultados de la Sub-dimensién Estrategias de Enlace
(Red de relaciones)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 1 25%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

Para dar mejor precision se presenta el grafico 1, con cada una de las Tendencias

Porcentuales en cada una de las alternativas frecuente.

m SIEMPRE

H CASI SIEMPRE
ALGUNAS VECES

m CASI NUNCA

B NUNCA

Fuente: Mendoza (2019)

Una vez obtenidos los resultados de la tabla y grafico 1, de la dimensién Estrategias
Gerenciales en este caso las de Enlace, atendiendo al indicador Red de Relaciones, el mayor
porcentaje frecuentado es un 50% en la opcion siempre, un 25% considero la alternativa casi
siempre, el otro 25% contesto en la opcidn algunas veces, quedando la alternativa casi nunca y

Nunca sin respuesta.
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Segun resultados obtenidos por parte de la mayoria de las coordinadoras de las
instituciones objetos de estudio afirman que siempre planifican estrategias que optimicen la
integracion escuela - comunidad, Segun Jiménez, (1982): afirma que “La planificacion es un
proceso de toma de decisiones para alcanzar un futuro deseado, teniendo en cuenta la situacion
actual y los factores internos y externos que pueden influir en el logro de los objetivos”

Tabla 2

(Conformacién de equipos)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 1 25%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

A continuacion se presenta el grafico 2, correspondiente a las tendencias porcentuales en

cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)
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Al verificar los datos del indicador Conformacion de Equipos, el mayor porcentaje lo obtuvo
la opcion Casi siempre con el 50%, por parte de las coordinadoras, un 25% respondié en la
alternativa Algunas veces, y otro 25% en la opcion Siempre, quedando la  alternativa casi

nunca y nunca sin respuesta.

Es de hacer notar los resultados obtenidos por parte de las coordinadoras de las
instituciones objetos de estudios obteniendo el mayor porcentaje en la alternativa casi siempre,

estimulan el trabajo en equipo para la realizacion de actividades educativas.

Segun Hackman (1987), en su modelo nos define la estimacion del trabajo en equipo
como un proceso necesario para llevar a cabo un buen trabajo, conjuntamente por un grupo
de personas en equipo y el proceso que se lleva a cabo dando lugar a aspectos cognitivos,

afectivos y de comportamiento que se dan en un equipo teniendo en cuenta el factor tiempo.

Tabla 3
Resultados de la Sub-dimension: Estrategias de Delegacion.

(Asignacion de tareas)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 1 25%
Nunca 2 50%
Total 4 100%
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Del mismo modo se presenta el grafico 3, correspondiente a las tendencias

Porcentuales en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)

Al corroborar los resultados de la tabla y grafico 3, de la dimension Tipos de Estrategias de
Delegacion, en atencion al indicador Asignacion de tareas, puede evidenciarse que el mayor
porcentaje frecuentado lo obtuvo la alternativa nunca con un 50%, mientras que las
alternativas casi nunca y algunas veces obtuvieron un porcentaje de 25% cada una quedando

asi las alternativas siempre y casi siempre sin respuestas.

Al observar los resultados obtenidos de parte de las opiniones dadas por Las coordinadoras
de las instituciones objeto de estudio, se evidencia que la mayoria respondio la opcion nunca,

delegada funciones al personal docente sobre tareas inherentes a la gerencia.

Ante los resultados obtenidos se resalta lo descrito por Soto (2006), al sefialar que las
estrategias delegativas, representan la asignacion de funciones tanto administrativas como
gerenciales en el personal, la cual debe ser de manera democratica y funcional, al proporcionar

lineamientos generales para la ejecucion de tareas especificas.
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Tabla 4

(Decisiones consensuadas)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100%

A continuacion se presenta el grafico 4, correspondiente a las tendencias porcentuales en

cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)
Verificando los resultados del indicador Decisiones Consensuadas, el mayor porcentaje lo
obtuvieron las alternativas siempre y casi siempre con un 50%, cada una, mientras que los
indicadores algunas veces, casi hunca y nunca no obtuvieron respuestas, de las opiniones

emitidas por las coordinadoras.

Segun resultados obtenidos por parte de las coordinadoras en las instituciones objeto de

estudio la mayoria respondi6 las alternativas siempre y casi siempre, ofrece oportunidades al
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personal docente para la seleccion de alternativas al momento de tomar las decisiones. Por tal
motivo se resalta lo descrito por Soto (2008), al sefialar que las estrategias delegativas,
representan la asignacion de funciones tanto administrativas como gerenciales en el personal,
la cual debe ser de manera democrética y funcional, al proporcionar lineamientos generales

para la ejecucion y toma de decisiones de tareas especificas.

Tabla 5

(Acompafiamiento en el aprendizaje)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 1 25%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

De tal modo, se presenta el grafico 5, correspondiente a las tendencias porcentuales en cada

una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)
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En cuanto al indicador Acompafamiento en el Aprendizaje, el mayor porcentaje lo obtuvo
la opcién Casi siempre con el 50%, de las opiniones emitidas por las coordinadoras, el 25%
respondio con la alternativa siempre, al igual que el 25% restante selecciond la opcion alguna

veces, quedando sin respuestas los indicadores casi nunca y nunca.

Segun Meuler (1988), el acompafiamiento es un elemento indirecto de control sobre las
acciones de trabajo de las personas. En lo referente a actitudes y procesos de relacién
interpersonal, hace énfasis en el desarrollo de seguridad, confianza y mejoramiento de la
autoestima del acompafiado. Aqui se pone en practica, la ensefianza de los métodos de empatia
y comunicacion para que, tanto el acompafiante como el acompafiado aprendan a conocer con

mayor precision, las interacciones personales mas adecuadas para desarrollar su trabajo.

Tabla 6
Resultados de la Sub-dimension: Estrategias de Gestion

(Gestidn al conocimiento)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 1 25%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100%
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A continuacion se presenta el grafico 6, correspondiente a las tendencias porcentuales en

cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

Una vez obtenidos los resultados de la tabla y grafico 6, de la dimension Tipo de
Estrategias, en este caso la de Gestion, en atencion al indicador Gestion al Conocimiento;
donde se puede evidenciar que el mayor porcentaje lo obtuvo la alternativa siempre con el
50%, por las coordinadoras entrevistadas, un 25% respondio en la opcion Casi siempre, y otro
25 % selecciono la alternativa algunas veces, mientras que las alternativas casi nunca y Nunca

no obtuvieron respuestas.

Segun opiniones emitidas por las coordinadoras de las instituciones objeto de  estudio la
mayoria respondié la alternativa siempre, fomenta estrategias de gestion que permitan ampliar

los conocimientos de acuerdo a los cambios educativos.

Ante los resultados obtenidos Bafiegil Palacios,( 2004) define: la gestion del conocimiento
es un concepto aplicado en las organizaciones, que hace referencia a la transmision del
conocimiento y de la experiencia existente entre sus miembros. De esta manera, ese conjunto
de conocimientos puede ser utilizado como un recurso disponible para todos los integrantes de

una misma empresa.
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Tabla 7

(Gestion a los cambios positivos)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

Del mismo modo se presenta el grafico 7, correspondiente a las tendencias

Porcentuales en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)

Con respecto al indicador Gestién a los Cambios Positivos, el mayor porcentaje se ubico
en la alternativa siempre y casi siempre con el 50% por ambas partes, de las opiniones
emitidas por las coordinadoras, quedando asi los indicadores algunas veces, casi nunca y

nunca sin respuestas.
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Segun Wgotsky (2011): afirma que la educacion debe ser acompafiar, promover, facilitar
y también acelerar, los procesos naturales de desarrollo que son un patrimonio genético de la
especie humana, debe orientarse a promover y facilitar aprendizajes especificos, lo cual

conlleve a generar cambios positivos en la institucion .

Tabla 8

(Gestion hacia la calidad de supervision)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 1 25%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100%

De tal modo, a continuacion se presenta el grafico 8, en el cual se presentan las tendencias

porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)
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En cuanto al indicador Gestion hacia la Calidad de Supervision, el mayor porcentaje
frecuentado lo obtuvo la opcion siempre con el 50%, por parte de las coordinadoras, mientras
que un 25% de manera proporcional respondi6é en las alternativas casi siempre y algunas
veces, , tomando en cuenta que la alternativa casi hunca y nunca no obtuvo respuesta. Segln
Heredia (1985). Lo define como “la accion y efecto de realizar tareas —con cuidado, esfuerzo

y eficacia- que conduzcan a una finalidad” (p.25)

Tabla 9
Resultados de la Sub-dimension: competencias estratégicas

(Competencia analitica)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 1 25%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

A continuacion se presenta el grafico 9, correspondiente a las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)
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Al obtener los resultados de la tabla y grafico 9, de la dimension Competencias Estratégicas
del indicador Analitica, el mayor porcentaje lo obtuvo la alternativa siempre, con el 50% por
parte de las coordinadoras, un 25% selecciond la opcion casi siempre, el otro 25% contestd en

la alternativa Algunas veces, mientras que las restantes opciones no obtuvieron respuestas.

Al verificar segun respuesta emitida por coordinadoras en instituciones objeto de estudio, él
mayor porcentajes lo obtuvo la alternativa siempre, corrige a sus subordinados adecuadamente
las acciones que tengan un alto nivel de calidad, Segun Tobon, (2013). Las competencias se
entienden como actuaciones integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver
problemas del contexto con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el saber hacer y el saber
conocer.

Tabla 10

(Competencia comunicativa)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 1 25%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100%
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Del mismo modo se presenta el grafico 10, correspondiente a las Tendencias Porcentuales en

cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

En cuanto al indicador Comunicativa, el mayor porcentaje por parte de las coordinadoras,

lo obtuvo la alternativa casi Siempre con el 50%, un 25% contesto en la opcion siempre, el
otro 25% contesto la alternativa algunas veces, mientras que las restantes alternativas no

obtuvieron respuestas.

Tal como se evidencia, los resultados de las tendencias porcentuales emitidas por las
coordinadoras , en las instituciones objeto del estudio, pues para la mayoria siempre, propicia

estrategias para mantener buena comunicacion entre el personal docente

Segun Coll (2011) lo define como un conjunto de atributos que una persona posee y le
permiten desarrollar accion efectiva en determinado ambito. Conjunto de actividades para las

cuales una persona ha sido capacitada y asi lograr hacer las cosas bien desde la primera vez.
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Tabla 11

(Competencia innovadora)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 1 25%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

Del mismo modo se presenta el grafico 11, correspondiente a las tendencias

Porcentuales en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)

Consultando el indicador Innovadora, se evidencia que la mayor tendencia porcentual la
obtuvo la alternativa siempre con el 50%, por parte de las coordinadoras, un 25% selecciond la
opcidn casi siempre y el otro 25% consideré la alternativa Algunas veces, quedado las

restantes opciones sin respuestas.
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A través de los hallazgos encontrados segln respuesta de coordinadoras la mayoria opino
que siempre, estimula al personal para buscar procesos innovadores que favorezcan la praxis
educativa.

Segun Vézquez Valerio, Francisco Javier (2011): lo definen como un conjunto articulado
y dindmico de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que toman parte activa en el
desempefio responsable y eficaz de las actividades cotidianas dentro de un contexto
determinado.
Tabla 12

Resultados de la Dimension: Requerimiento para el Desempefio laboral

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 3 75%
Casi siempre 1 25%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

A continuacion se presenta el grafico 12, correspondiente a las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Obtenidos los resultados de la tabla y gréfico 12, de la dimension Requerimiento para el
Desempefio laboral, en atencion al indicador Conocimientos Profesionales, el mayor
porcentaje se ubico en la alternativa Siempre con un 75%, un 25% respondié en la alternativa

Casi siempre, quedando las restantes opciones sin respuestas.

Por medio de resultados obtenidos de respuesta emitida por coordinadoras donde la
mayoria opino que siempre, tienen conocimientos profesionales que le permita con calidad
orientar en el desempefio laboral. Segun el hallazgo obtenido se hace referencia a lo definido
por Vicente (1997), citado por Bohdrquez (2004), describe el grado en que los gerentes o
coordinadores de wuna organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los

requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.

Tabla 13

(Capacidad intelectual)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%
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De tal modo, se presenta el grafico 13, correspondiente a las tendencias

Porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)
Con respecto al indicador Capacidad intelectual, el mayor porcentaje frecuentado por las
coordinadoras se reflejaron en las alternativas siempre y Casi siempre con un 50% por ambas

partes, quedando las alternativas algunas veces Casi nunca y Nunca sin respuestas.

Después de los resultados obtenidos de las respuestas emitidas por coordinadoras de las
instituciones objeto de estudio el mayor porcentaje lo obtuvo la opcién siempre y casi siempre,
maneja con inteligencia los problemas que se le presentan en la institucion, Por medio de los
hallazgo obtenidos Araujo y Guerra, (2007). Su definicion plantea que el Desempefio Laboral
esta referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones

en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.
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Tabla 14

(Adquisicién de aptitudes)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 1 25%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

Del mismo modo se presenta el grafico 14, correspondiente a las tendencias porcentuales
obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)

En cuanto al indicador Adquisicion de aptitudes, el mayor porcentaje lo obtuvo la
alternativa casi Siempre con el 50%, un 25% seleccioné la opcién siempre, el otro 25%

considerd la opcion Algunas veces, quedando las restantes alternativas sin respuestas.

Es de hacer notar que la mayoria de las coordinadoras de las instituciones objeto de

estudio respondié la opcion siempre, proporciona herramientas para mejorar la calidad de
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desempefio laboral docente. Segun hallazgo obtenidos  Diversos autores han encontrado
diferentes variables para evaluar el desempefio de las persona en sus trabajos, tal es el caso de
Davis y Newton, quienes aseguran, que el desempefio laboral se ve afectado por factores
como: capacidades, adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimientos, trabajo en
equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar
el desempefio... (Citado en Araujo y Guerra, 2007).
Tabla 15
Resultados de la Dimension: factores del desempefio laboral

(Formacién continua)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

A continuacion se presenta el grafico 15, correspondiente a las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)
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Al obtener los resultados de la tabla y grafico 15, de la dimension Factores para el
Desempefio laboral, atendiendo al indicador Formacién continua, se puede evidenciar que el
mayor porcentaje lo obtuvo la alternativa siempre y casi siempre, con un 50%, por ambas

partes, quedando las restantes opciones sin respuestas.

Como es de hacer notar segln respuesta obtenida por coordinadoras en las instituciones
objeto de estudio la mayoria respondié la opcion siempre y casi siempre, mantiene un
adiestramiento continuo que le permite garantizar el buen desempefio de funciones, Segun
Bohdrquez, citado en Araujo y Guerra, (2007): lo define Como el nivel de ejecucion alcanzado

por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado.

Tabla 16

(Formacion para investigar)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 1 25%
Algunas veces 1 25%
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100%

57



Del mismo modo se presenta el grafico 16, correspondiente a las tendencias

Porcentuales en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)

Con respecto al indicador, Formacion para Investigar, el mayor porcentaje se ubico en la
alternativa siempre con el 50%, el 25% respondié en la opcién casi siempre, mientras que el
otro 25% contestd en la alternativa algunas veces, mientras que la opcion casi nunca y nunca

no obtuvo respuesta.

Es importante resaltar las respuesta obtenidas en las instituciones objeto de estudio por
medio de las coordinadoras la cual la mayoria respondio la alternativa siempre promueve la
investigacion accion para impulsar el desempefio laboral. Segun hallazgo obtenido es
importante resaltar lo descrito por; Rosenzweig (1985): el cual lo define como, el rendimiento
de cada miembro de la organizacion vy tienen la finalidad de establecer estrategias para la
solucion de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su desarrollo personal dentro de
la institucion La evaluacion del desempefio es la que permite la medicién del potencial

humano de cada empleado para determinar su potencial con respecto a un puesto asi mismo.
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Tabla 17

(Formacion para innovar)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 2 50%
Casi siempre 2 50%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 4 100%

De tal modo, se presenta el grafico 17, correspondiente a las tendencias

Porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

En relacion al indicador Formacion para Innovar, el mayor porcentaje se reflejo en la
alternativa siempre y casi siempre con un 50% por ambas partes, quedando las opciones
restantes sin respuestas. Segun Feldman (1998), el objetivo es proporcionar una descripcién

exacta y confiable de la manera como realiza sus labores y cumple con sus responsabilidades.

59



Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacion de desempefio debe estar directamente

relacionados con el cargo/puesto y ser practicos y confiables.

Distribucion de los resultados del instrumento aplicado a los docentes
Tabla 18

Resultados de la Sub-dimensién Estrategias de Enlace

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 1 11.1%
Casi nunca 4 44,45 %
Nunca 4 44,45 %
Total 9 100%

Para dar mejor precision se presenta el grafico 18, con cada uno de las tendencias porcentuales
obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)
Una vez obtenidos los resultados de la tabla y grafico 18 de la dimension Estrategias

Gerenciales en este caso las de Enlace, atendiendo al indicador Red de Relaciones, el mayor
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porcentaje frecuentado es un 44,45% en la opcion Casi nunca Yy nunca por parte de los
docentes, un 11,1% considerd la alternativa Algunas veces, quedando la alternativa siempre

y casi siempre sin respuesta.

Tal como se evidencia, los resultados de las tendencias porcentuales emitidas por los
docentes, esto corrobora la presencia de debilidades en la red de relaciones en las instituciones
objeto del estudio, pues para la mayoria de los docentes segln respuestas emitidas en las
instituciones objeto del estudio, las coordinadoras casi nunca y nunca planifican estrategias

para optimizar la integracion escuela comunidad.

Antes estas tendencias es preciso sefalar lo descrito por Silva (2008), sefiala que cada tipo
de estrategias se organiza, planifica e implementa con la finalidad de mantener contactos
operativos de orden socio educativos, culturales, economicos, demograficos, hasta politicos,
pues todos forman parte importante en la vida de las organizaciones, especialmente las
educativas.

Tabla 19

(Conformacién de equipos)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 2 22,22%
Casi nunca 2 22,22%
Nunca 5 55,56 %
Total 9 100%
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A continuacion se presenta el grafico 19, correspondiente a las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

Al verificar los datos del indicador Conformacion de Equipos, Con respecto a las
opiniones de los docentes el mayor porcentaje frecuentado lo obtuvo la alternativa nunca con
el 55,56 %, un 22,22% contesto en la alternativa casi Nunca, y el otro 22,22% respondié con

la opcién Algunas veces, quedando la alternativa Siempre, casi siempre sin respuesta.

Tal como se evidencia, los resultados de las tendencias porcentuales de los docentes, esto
corrobora la presencia de debilidades en la conformacion de equipos en las instituciones
objeto del estudio, pues para la mayoria de los docentes, nunca se estimulan el trabajo en

equipo para la realizacion de actividades educativas.

Segun  Park (2005). Para poder realizar los diferentes procesos o llevar a cabo las
diferentes tareas, se precisa de la colaboracion y cooperacion de varios miembros, estimulando
de este modo la participacion y la comunicacion entre ellos y generando una mejora y un

incremento de la calidad educativa.
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Tabla 20
Resultados de la Sub-dimension: Estrategias de Delegacion.

(Asignacion de tarea)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 2 22,22%
Casi nunca 2 22,22%
Nunca 5 55,56%
Total 9 100%

A continuacion se presenta el grafico 20, correspondiente a las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)

Al corroborar los resultados de la tabla y grafico 20, de la dimension Tipos de Estrategias

de Delegacion, en atencién al indicador Asignacidn de tareas, puede evidenciarse que el mayor
porcentaje frecuentado lo obtuvo la alternativa nunca con un 55,56%, segln las respuestas

dadas por el personal docente, un 22,22% contesto en la opcién Casi nunca, 22,22% lo hizo en
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la alternativa algunas veces, quedando la alternativa Siempre y casi siempre sin respuestas.

Basado en los resultados obtenidos, se puede inferirse, que se presentan debilidades en el
indicador consultado, en virtud de que segin la mayoria de los docentes entrevistados opinan
que casi nunca y nunca, delega funciones al personal docente sobre tareas inherentes a la
gerencia. El gerente educativo continuard siendo el responsable por el resultado de las

decisiones.

Ante los resultados obtenidos se resalta lo descrito por Soto (2006), quien discrepa de las
tendencias resultantes, al sefialar que las estrategias delegativas, representan la asignacion de
funciones tanto administrativas como gerenciales en el personal, la cual debe ser de manera
democratica y funcional, al proporcionar lineamientos generales para la ejecucion de tareas

especificas. Al mismo tiempo refiere que por la experiencia en el ambito del desempefio.

Tabla 21

(Decisiones consensuadas)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 3 33,33%
Casi nunca 4 44,45%
Nunca 2 22,22%
Total 9 100%
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Para dar mejor precision se presenta el grafico 21, con cada uno de tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)

Verificando los resultados del indicador Decisiones Consensuadas, el mayor porcentaje lo
obtuvo la alternativa Casi Nunca con el 44,45%, de las opiniones emitidas por los docentes, un
33,33% contestd con la opcion algunas veces, 22,22% en la alternativa nunca mientras que la

alternativa Siempre casi siempre no obtuvo respuesta

Basado en los resultados obtenidos, se puede inferirse, que se presentan debilidades en el
indicador consultado, en virtud de que segun la mayoria de los docentes entrevistados opinan
que algunas veces y casi nunca, ofrecen oportunidades al personal docente para la seleccion
de alternativas al momento de tomar las decisiones, sin embargo son informados sobre las

actividades que se realizan en la institucion.
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Tabla 22

(Acompafiamiento en el aprendizaje)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 3 33,33%
Casi nunca 6 66,67%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

De tal modo, a continuacion se presenta el grafico22, en el cual se  presentan las tendencias

porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

En cuanto al indicador Acompafiamiento en el Aprendizaje, el personal docente, el
66,67% respondi6 con la alternativa casi nunca, 33,33% selecciond la opcion algunas veces,

quedando asi las alternativas siempre, casi siempre y nunca sin respuesta.
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Basado en los resultados obtenidos, se puede inferirse, que se presentan debilidad en el
indicador consultado, en virtud de que segln la mayoria de los docentes entrevistados opinan
que algunas veces y casi nunca, favorecen la construccion de los nuevos aprendizajes a través
de la creacion de circulos de estudios. Para Meuler (1988), el acompafiamiento sera exitoso
Unicamente cuando el docente se mantiene abierto para aprender de los encuentros y
vivencias,, que se trasformaran en experiencias significativas gracias a la reflexion.

Tabla23
Resultados de la Sub-dimension: Estrategias de gestion

(Gestion al conocimiento)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 3 33,33%
Casi nunca 4 44,45%
Nunca 2 22,22%
Total 9 100%

A continuacion se presenta el grafico 23, correspondiente a las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)
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Una vez obtenidos los resultados de la tabla y grafico Al corroborar las respuestas dadas
por los docentes el mayor porcentaje lo obtuvo la alternativa Casi nunca con el 44,45%, un
33,33% respondié en la opcion algunas veces , 22,22% contestd con la alternativa nunca ,

quedando las opciones de Siempre y Casi siempre, sin respuestas.

En este sentido, se infiere que en las instituciones educativas objeto de estudio se
presentan debilidades en relacion a las estrategias de gestién sobre todo en la gestion del
conocimiento , De tal manera, es interesante resaltar lo fundamentado por Pérez (2005), quien
al referirse a las estrategias de gestion destaca que es toda actividad de dirigir, en un nivel
organizado, en los casos en que los miembros componentes o no del grupo de la gerencia de

una institucidén se encuentran en contacto”.

Tabla 24

(Gestidn a los cambios positivos)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 1 11,11%
Casi nunca 3 33,33%
Nunca 5 55,56%
Total 9 100%
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Del mismo modo, se presenta el grafico 24, correspondiente a las tendencias

porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

Con respecto al indicador Gestion a los Cambios Positivos, el mayor porcentaje se ubico

en la alternativa nunca con el 55,56% por parte de los docentes, 33,33% seleccionod la

alternativa casi Nunca, el 11,11% la opcion Algunas veces, quedando la opcion siempre, casi

siempre sin respuesta, Segun Rementeria (2008), es la “actividad profesional tendiente a

establecer los objetivos y medios de su realizacidn, a precisar la organizacion de sistemas, a
elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutar la gestion del personal” (p. 01).

Tabla 25

(Gestidn hacia la calidad de supervision

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 1 11,11%
Casi nunca 6 66,67%
Nunca 2 22,22%
Total 9 100%
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A continuacion se presenta el grafico 25, correspondiente a las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentada.
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Fuente: Mendoza (2019)

En cuanto al indicador Gestion hacia la Calidad de Supervision, el mayor porcentaje
frecuentado lo obtuvo la opcion casi nunca con un 66,67%, por parte de los docentes, un
22,22% respondié en la alternativa nunca, 11,11% consider6 la opcion algunas veces |,

mientras que la alternativa siempre ,casi siempre no obtuvo respuesta.

Sin embargo, las opiniones en la gestion de la calidad de supervision, en virtud de que la
mayoria de los docentes respondié que casi nunca las coordinadoras guian la accion de las
actividades educativas en correspondencia a las directrices organizacionales que ha de cumplir
ni orientan al personal sobre los asuntos que debe mejorar en funcion de la calidad de

ensefianza.

De tal manera, es interesante resaltar lo fundamentado por Pérez (2005), quien al referirse a
las estrategias de gestion destaca que es toda actividad de dirigir, en un nivel organizado, en
los casos en que los miembros componentes o no del grupo de la gerencia de una institucion se

encuentran en contacto”.
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Es decir, representan las acciones que conducen a la coordinacion de actividades en pro de

las metas institucionales, razon por la cual se debe trabajar de manera conjunta y en

acompafiamiento de todo el equipo de manera que todas las acciones se desarrollen en el

marco de la orientacién e instruccién por parte de quienes realizan la supervision, de manera

que con ello el proceso de supervision sea realimente de calidad, efectivo y eficiente.

Tabla 26

Resultados de la Sub-dimensién: competencias estratégicas

(Competencia analitica)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 3 33,33%
Casi nunca 3 33,33%
Nunca 3 33,34%
Total 9 100%

De tal modo, a continuacion se presenta el grafico26, en el cual se  presentan las tendencias

porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Al obtener los resultados de la tabla y gréafico 26, de la dimension Competencias
Estratégicas del indicador Analitica, el mayor porcentaje lo obtuvieron las alternativas
nunca, Casi nunca y algunas veces , con un33,34% y un 33,33% , mientras que las restantes

opciones no obtuvieron respuestas.

Visto de este modo, se evidencian similitud en las respuestas dadas por la poblacion
consultada, en el indicador analitica resultando el indicador débil, pues la mayoria de los
docentes entrevistados opinan que nunca, Casi nunca el personal coordinador, corrige

adecuadamente las acciones que tengan un nivel alto de calidad.

Segun Laura Frade (2002) lo define como un conjunto de conocimientos que al ser
utilizados mediante habilidades de pensamiento en distintas situaciones, generan diferentes
destrezas en la resolucién de los problemas de la vida y su transformacion, bajo un codigo de
valores previamente aceptados que muestra una actitud concreta frente al desempefio
realizado, es una capacidad de hacer algo.

Tabla 27

(Competencia comunicativa)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 1 11,11%
Casi nunca 2 22,22%
Nunca 6 66,67%
Total 9 100%
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Del mismo modo, a continuacion se presenta el grafico27, en el cual se  presentan las

tendencias porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

En cuanto al indicador Comunicativa, el mayor porcentaje por parte de los docentes, lo
obtuvo la alternativa nunca con un 66,67%, un 22,22% contesté en la opcion Casi nunca, y un
11,11 en la alternativa algunas veces mientras las restantes alternativas no obtuvieron

respuestas.

Por tal motivo pudo detectarse que en las instituciones objeto del estudio segun las
afirmaciones expuestas por la mayoria de los docentes entrevistados, se presentan debilidad
de parte de coordinadoras ya que nunca propician estrategias para mantener buena

comunicacion entre el personal docente.

Antes los hallazgos obtenidos Zepeda (2005) lo define como la presencia de
caracteristicas o la ausencia de incapacidad que hace a una persona adecuada o calificada para

realizar una tarea especifica o para asumir un rol definido.
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Tabla 28

(Competencia innovadora)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 2 22,22%
Casi nunca 7 77,78%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

De tal modo, a continuacion se presenta el grafico28, en el cual se  presentan las tendencias

porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Fuente: Mendoza (2019)

Consultando el indicador Innovadora, se evidencia que la mayor tendencia porcentual la

obtuvo la alternativa Casi nunca con el 77,78%, por parte de los docentes, un 22,22%

selecciond la opcion algunas veces, quedado las restantes opciones sin respuestas.
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Ante los hallazgos obtenidos es indispensable resaltar a Alles (2011) quien al hablar de
competencias hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas de
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. En este sentido,
cada puesto de trabajo puede tener diversas caracteristicas en el marco del tipo de
organizacién y de las actividades que en ella se llevan a cabo en la organizacion.

Tabla 29
Resultados de la Sub-dimension: requerimientos para el desempefio laboral

(Conocimientos profesionales)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 4 44,45%
Casi nunca 5 55,55%
Nunca nunca 0 0%
Total 9 100%

A continuacion se presenta el grafico 29, en el cual se  presentan las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Obtenidos los resultados de la tabla y grafico 29 de la dimension Requerimiento para el
Desempefio laboral, en atencion al indicador Conocimientos Profesionales, el mayor
porcentaje se ubico en la alternativa casi nunca con un 55,55% de parte de los docentes , un
44,45% respondié en la opcion algunas veces quedando las restantes opciones sin

respuestas.

Como puede observarse, las respuestas de los docentes presentan ciertas similitud, ello
demuestra que en las instituciones objeto de estudio se considera con debilidad los
requerimiento para el desempefio laboral ya que segun las opiniones de los entrevistados
casi nunca las coordinadoras de las instituciones objeto de este estudio, tienen conocimientos

profesionales que le permitan desarrollar con calidad el trabajo que ejercen.

A través de los hallazgo obtenidos es interesante resaltar la definicion de Chiavenato, ya
que expone que el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007)

Tabla 30

(Capacidad intelectual)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 3 33,33%
Casi nunca 4 44,45%
Nunca 2 22,22%
Total 9 100%
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Para mayor precision, A continuacion se presenta el grafico30, en el cual se  presentan las

tendencias porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.

0% 0%

u SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
ALGUNAS VECES

m CASINUNCA

ENUNCA

33,33%

Fuente: Mendoza (2019)

Con respecto al indicador Capacidad intelectual, el mayor porcentaje frecuentado por los
directivos se reflejo en la alternativa Casi nunca con el 44,45%, el 33,33% contestd en la
alternativa algunas veces, un 22,22% consider6 la opcion nunca, quedando las alternativas

siempre Casi siempre sin respuestas.

Como puede observarse, en las respuestas de los docentes, ello demuestra que en las
instituciones objeto de estudio se considera con debilidad los requerimiento para el
desempefio laboral ya que segun las opiniones de los entrevistados casi nunca las
coordinadoras de las instituciones objeto de este estudio, manejan con inteligencia los

problemas que se presentan en la institucion.

Por medio de los resultado obtenidos Milkovich y Boudreau, (2002) lo definen como algo
ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las

cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactian entre si, con la
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naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el desempefio laboral el
resultado de la interaccion entre todas estas variables (citado en Queipo y Useche, (2002)
Tabla 31

(Adquisicion de aptitudes)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 1 11,1%
Casi nunca 4 44,45%
Nunca 4 44,45%
Total 9 100%

De tal modo, A continuacion se presenta el grafico31, en el cual se  presentan las tendencias

porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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En cuanto al indicador Adquisicion de aptitudes, el mayor porcentaje lo obtuvo la

alternativa casi nunca y nunca con el 44,45%, en ambas partes, un 11,1% selecciond la opcion
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alguna veces, quedando las restantes alternativas sin respuestas.

Como pudo observarse, en las respuestas de los docentes, ello demuestra que en las
instituciones objeto de estudio se considera con debilidad la adquisicion de aptitudes ya que
segun las opiniones de los entrevistados casi nunca y nunca las coordinadoras proporcionan

herramientas para mejorar la calidad de desempefio laboral docente.

De este modo, se hace interesante destacar lo planteado por Serna (2002) quien destaca,
los requerimientos para el desempefio laboral conforman un conjunto de elementos necesarios
para la preparacion y formacion profesional en el desarrollo de competencias inherentes al
cargo desemperfiado, dichos elementos se obtienen no sélo a traves de la instruccion, sino
también, en que son medidas mediante el aprendizaje por experiencias e investigaciones en

situaciones concretas de trabajo en la organizacion.

Tabla 32
Resultados de la Sub-dimension: factores para el desempefio laboral

(Formacion continua)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 1 11,11%
Casi nunca 5 55,56%
Nunca 3 33,33%
Total 9 100%
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A continuacion se presenta el grafico 32, en el cual se  presentan las tendencias porcentuales

obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas.
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Al obtener los resultados de la tabla y grafico 32, de la dimension Factores para el
Desempefio laboral, atendiendo al indicador Formacion continua, se puede evidenciar que el
mayor porcentaje lo obtuvo la alternativa casi nunca, con el 55,56%, por parte de los docentes,
un 33,33% frecuento la opcion nunca, el 11,11% selecciond la alternativa algunas veces,

quedando las restantes opciones sin respuestas.

Es importantes resaltar lo observado en las instituciones objeto de estudios a través de las
respuesta emitidas por los docentes ya que el mayor porcentaje lo obtuvo la alternativa casi
nunca, las coordinadoras mantienen un adiestramiento continuo que le permite garantizar el

buen desempefio docente.

Por medio de los hallazgo obtenidos se hace referencia a lo expuesto por Chiavenato
(2007), quien resena que el desempeno laboral es “una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro, afin de estimular o
juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una o varias personas” (p. 243).

80



Tabla 33

(Formacién para investigar)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 2 22,22%
Casi nunca 4 44,45%
Nunca 3 33,33%
Total 9 100%

Del mismo modo, A continuacion se presenta el grafico 33, en el cual se  presentan las

tendencias porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Con respecto al indicador, Formacidn para Investigar, el mayor porcentaje se ubico en la
alternativa Casi Nunca con el 44,45%, por parte de los docentes, el 33,33% respondié en la
opcidn nunca, 22,22% contestd en la alternativa algunas veces , mientras que la opcidn

Siempre y casi siempre no obtuvieron respuestas.
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Segun lo observado en las respuestas emitidas por las docentes es importantes resaltar
que en la institucion objeto de estudio las coordinadoras casi nunca promueven la
investigacion accion en los docentes para impulsar el desempefio laboral. Seguin resultados
obtenidos para mejorar a los cambios positivos nos define Chiavenato, (2002) Brinda
oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de participacion de todos los
miembros de la institucién segun los objetivos organizacionales e individuales.

Tabla 34

(Formacién para innovar)

Alternativas frecuencia porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
Algunas veces 2 22,22%
Casi nunca 4 44,45%
Nunca 3 33,33%
Total 9 100%

Del tal modo, A continuacion se presenta el grafico34, en el cual se  presentan las tendencias
porcentuales obtenidas en cada una de las alternativas frecuentadas
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Fuente: Mendoza (2019)
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En relacion al indicador Formacion para Innovar, el mayor porcentaje se reflejo en la
alternativa Casi nunca con el 44,45% por parte de las opiniones de los docentes, un 33,33%
selecciond la opcidén Nunca, 22,22% considero la alternativa Algunas veces, quedando las

opciones restantes sin respuestas.

Como puede evidenciarse las respuestas emitidas por los docentes se presentan debilidades
en relacion al indicadores Formacion innovar, en virtud de que la mayoria de los docentes
afirmaron que las coordinadoras Casi nunca y nunca estan en constante actualizacion en
correspondencia a los cambios que se estan dando en el sistema educativo para favorecer la

calidad en el proceso ensefianza-aprendizaje.

Estos resultados permiten resaltar lo sefialado por Ruiz (2005:18), quien afirma que sélo la
formacidn profesional, representa un factor elemental, pues es el proceso que puede responder
a unas diversas tendencias conceptuales e ideoldgicas educativas del modelo de ejercicios

profesionales.

Ya que representa un proceso de autodesarrollo y autodescubrimiento de la personalidad y
sobre todo de mentes capaces de crear cosas nuevas que sean activas, descubridoras, criticas,
respecto a lo existente, eso implica que el participante sea responsable y el actor principal de

su propio proceso formativo.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

Actualmente el mundo de las instituciones estd sometido a una serie de cambios motivado
por diferentes factores, tanto econdémico, como sociales que determinan una constante
transformacién de las instituciones existentes, a fin de que pueda adaptarse y poder

evolucionar.

Es por ello que se debe adaptar nuevas formas de gestion apoyadas en estrategias
gerenciales que permitan desarrollar el aspecto de liderazgo y su repercusion en los resultados
organizacionales.Por lo tanto se requiere de constantes innovaciones que garanticen el

dinamismo vy eficacia de la supervision para desarrollar la capacidad de accion de otra persona.

Para lograr un buen desempefio laboral de las coordinadoras del programa comunidad y
familia se requiere que todo el personal pueda crear a traves de la comunicacién, el clima,
medio y contexto que le otorga poder a los individuos y su equipo para generar mejores
resultados, es decir implica expandir la capacidad de la gente para la toma de acciones
afectivas, a traves de esta herramienta se aprende a coordinar acciones impecablemente para
producir los resultados que se buscan y generar la satisfaccion del personal docente de la

institucion.

En este contexto se presenta la propuesta a través de la creacion de estrategias gerenciales
para el desempefio laboral de las coordinadoras del programa comunidad y familia del centro
de desarrollo civico bucaral I. Esta propuesta esta basada en los resultados obtenidos de los

instrumentos de recoleccion de datos.
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Justificacion de la propuesta

Las estrategias gerenciales, son un factor importante en todos los aspectos de la vida,
primordialmente en las organizaciones educativas. Ya que permite administrar el tiempo los
recursos y las actividades de forma tal que todos estén sincronizado, utilizando elementos

esenciales que no deben faltar.

Tales como: planificar, ejecutar, controlar (seguimientos), evaluar, retroalimentar,
comunicar, y la toma de decisiones, Por esta razon la gerencia es un arte, imprescindible para
lograr coordinacion y éxito en todas las faenas de la vida. En el caso de la educacion la
gerencia es una actividad que impulsa a los educadores a alcanzar el éxito de su proceso

laboral, ya que le ofrece las estrategias para alcanzar con mayor eficacia los objetivos.

En este sentido la propuesta se justica porque a través de la aplicacion de las estrategias se
aporta valor a la institucién por que mejora el rendimiento del persona, desarrollan su
potencial, mejoran las relaciones coordinador —docente, fomentan el liderazgo, facilitan la

motivacion, aumenta la implicacion y refuerza la autoestima.

Por otro lado promueve el desarrollo del talento individual, las competencias
organizacionales y de ambiente de alto desempefio, la orientacion al personal permite generar

ganancias en cuanto al proceso ensefianza —aprendizaje del personal de una institucion.

Objetivo general de la propuesta

Disefiar estrategias para optimizar el desempefio laboral de las coordinadoras del programa

comunidad y familia del centro de desarrollo civico bucaral I.
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Objetivos especificos de la propuesta

-Formular la vision, misién y valores del programa comunidad y familia del centro de

desarrollo civico bucaral I.

-Elaborar técnicas de comunicacion eficiente para mejorar la atencién al personal docente.

- Formular estrategias para resolucion de conflictos del personal de la institucién

-Elaborar estrategias para fortalecer la gestion en la institucion.

Estructura de la propuesta

Para llevar a cabo las estrategias gerenciales que mejoren la institucion, es primordial fijar
los objetivos que implementen la disponibilidad y receptividad por parte de todo el personal
de la institucion tanto coordinadoras como docentes, esto permitira la interaccion individual y

grupal lo cual va a generar la integracion de todas las partes para beneficio de la institucion.

Desarrollo de la propuesta

El primer objetivo de esta estrategia es dar a conocer la mision, vision y valores del
programa comunidad y familia del centro de desarrollo civico bucaral 1. Esta debe ser
cultivada y divulgada para que el personal tomen conciencia de ella y sea un compromiso

cumplirlo a cabalidad.

Misién:

-Orientarnos al desarrollo de una educacion humanista que fomenta valores de justicia,
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libertad, solidaridad y verdad, que haga posible la formacidn de personas capaces de promover

una cultura de paz en nuestro pais.

- Brindar una infraestructura, mobiliario, material didactico acorde con el nifio — nifia.

- Promover y ejecutar capacitacion permanente a toda la comunidad educativa logrando una

mejor calidad de vida.

-Brindar un mejor servicio tomando en cuenta las necesidades, intereses, opiniones y

decisiones del nifio — nifia fortaleciendo su autoestima.

- Ser consistentes de la importancia de un clima laboral armonioso y solidario a través del
trabajo en equipo, buscando mejorar de esta manera la calidad educativa en beneficio de los

nifios que atendemos.

Vision: Este programa educativo maternal, es generador de la practica permanente de
valores que responde a las necesidades bésicas de aprendizaje, capaz de construir una sociedad
solidaria, democratica y de enfrentar los cambios sin perder su identidad, acorde a los avances
de la ciencia y la tecnologia, con el compromiso y apoyo de toda la comunidad educativa,
trabajando en un clima permanente de paz, armonia y tomando conciencia de que el trabajo en

equipo genera mejores resultados, a favor de una educacion de calidad con equidad.

Valores: Los valores son prioritario para el cumplimiento de la mision y visién de la
Educacion maternal, establece de manera interna y externa el compromiso de todos los actores
del sector educativo de conocerlos, difundirlos, apropiarse de ellos, asumirlos y llevarlos a la
praxis en el quehacer diario dentro y fuera de las instituciones educativas, priorizando en el

desempefio laboral los que a continuacion se sefialan:
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1.-Responsabilidad: Responder por los actos generados en la toma de decisiones, previendo y

previniendo los efectos del propio comportamiento a partir de una decision propia.

2.-Honestidad: Establecer la congruencia a partir del sentir, pensar, decir y actuar de los

servidores publicos en concordancia con los objetivos de la educacion.

3.-Respeto: Fomentar el reconocimiento de la dignidad e integridad de las personas,
fundamentandola en el actuar y en el reconocimiento de la existencia de la diversidad del

pensamiento.

4.-Compromiso: Obligarse a si mismo, a partir del propio codigo moral y ético, a cumplir con

las politicas, mision, vision y objetivos de la institucion.

5.-Liderazgo: Fortalecer la capacidad de los servidores publicos para prever, resolver y

atender problemas y asuntos comunes de la institucion.

En el segundo objetivo se debe elaborar técnicas de comunicacion eficiente para mejorar la

atencion al personal docente.

-Tener conocimientos de que los docentes poseen gran valor en potencialidades por
consecuencia sus opiniones merecen ser tomados en cuenta.

-Buscar un sentimiento de pertenencia, es procurar que los docentes se sientan parte de la
institucion.

El dltimo objetivo es Elaborar estrategias para fortalecer la gestion en la institucion, esas

Estrategias son las siguientes:
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1-Caracteristicas y responsabilidad del lider:

Desarrollo de conocimientos y habilidades: el lider debe apoyarse en los deméas docentes en

desarrollo de aquellos conocimientos y habilidades requeridos para lograr sus metas laborales.

Modelaje de conducta: el lider se debe asegurar que los docentes practiquen aquellas

conductas requeridas por el modelo de valores de la institucion.

Efectividad del trabajo diario: se debe dar seguimiento y retroalimentacion a los docentes

acerca de como alinear y desarrollar programas de trabajo semanales.

-Dar la oportunidad a los docentes de opinar, comunicar sus inquietudes, hacer participe de

todas las decisiones tomadas en la institucion.

-Realizar semanalmente mesas de trabajo donde cada docente exponga propuesta para mejora

del programa.

Para el tercer objetivo se debe, Formular estrategias para resolucion de conflictos del
personal de la institucidn, resolver conflictos existentes, prevenir la aparicion de otros y

potenciar la productividad de cada docente.

-Escucha con apertura a todos los docentes.

-Llama a cada docente y escucha sus inquietudes.

-Forma al personal con técnicas para manejar y saber enfrentarse a situaciones conflictivas.
-Dar seguimiento al compromiso de cambios y mejora de las partes afectadas.

-Inteligencia emocional: esto reforzara la confianza en si mismo y los ayudara a canalizar las

emociones con el fin de lograr los resultados deseados mejorando su empefio.
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2- trabajo en equipo

-Aprender a compartir la responsabilidad, para que el docente trabaje con menos tension.
-Aumenta la calidad de trabajo.

-Fortalece el espiritu colectivista y el compromiso de la institucion.

-Disminuir la carga de trabajo individual, buscando el apoyo Yy colaboracion de los integrantes

del equipo.

3-Delegacion eficaz

-Las actividades podran realizarse con mayor rapidez.

-permite al jefe garantizar un control con mayor amplitud.

-Incrementar la capacitacion y desarrollo asi como las habilidades y experiencias de las
personas a las que se le hace la delegacion.

-Aumenta la motivacién y la confianza de los subordinados en el trabajo. Permite dividir el

trabajo de manera racional entre los subordinados.

4-Manejo de relacion interpersonal

-Mejorar la comunicacién entre los miembros del equipo y con otros que trabajen dentro de la
institucion.

-Escuchar y comprender el punto de vista de los docentes, es decir tener empatia saber
escuchar a los demas.

-Crear un ambiente de aceptacion y respeto entre los miembros del grupo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DE LA PROPUESTA

CONCLUSIONES

Una vez analizado los resultados se presentan las conclusiones del estudio, Con respecto a
los objetivos planteados, el cual consistio en diagnosticar la situacion actual de los
procedimientos gerenciales del programa comunidad y familia, se concluye que no se
comunican las estrategias de la institucién para conocer los objetivos planteados, asi mismo no

se tienen identificadas la misidn, vision y valores de dicha institucion

Por otro lado se observa que a pesar de que las coordinadoras se sienten instruidas para
realizar las actividades que desarrollan no tienen como cultura la capacitacion y

adiestramiento continuo lo que origina debilidades en la ejecucion de sus actividades diarias.

De igual forma no se pone en préactica el proceso de comunicacion, lo cual conlleva a
insatisfaccion de parte de docente de la institucion, por tal motivo es necesario disefiar
estrategias para optimizar la eficiencia a traves de los procedimiento gerenciales del programa

comunidad y familia.

Al respecto se formuld, la mision, vision y valores organizacionales .se elaboraron técnicas
de comunicacion eficiente para mejorar la atencion a docentes, asi como estrategias basada en

la resolucion de conflictos, fortaleciendo la gestién de la institucion.
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RECOMENDACIONES

Con fundamento en los resultados obtenidos y las conclusiones presentadas se formulan las

-Se recomienda tomar en consideracién la propuesta planteada ya que con la implantacion de
la técnica de comunicacion de forma adecuada se lograra que los gerentes se conviertan en
verdaderos lideres, que logren desarrollar las potencialidades del personal logrando alcanzar
y superar todas las metas establecidas.

-Crear competencias gerenciales que los desarrolle como gerente no solo a nivel individual
sino al momento de dirigir o coordinar grupos de trabajo, asi como establecer e inculcar
valores en todo el personal docente de la institucion.

-Buscar el apoyo y compromiso de la alta direccion, ya que es vital en el desarrollo de la
estrategia asi como en su implementacion, dado que ellos poseen una vision mas global de la
institucion y tienen la capacidad para tomar decisiones que en muchas ocasiones puedan

llegar hacer conflictivas.

-lgualmente se recomienda realizar una evaluacion periddica del desempefio laboral del
personal, sus funciones, planificaciones, en periodos de tiempo de tres meses, esto con la

finalidad de tomar la medida correctivas a que diera lugar.

-Mejorar la capacidad de comunicacion, a fin de conocer sus necesidades, inquietudes, ideas
del personal, para avocarse mediante un compromiso a dar una respuesta inmediata y hacerle

participativo en el logro de las metas organizacionales.

-Mantener al personal motivado en un ambiente de trabajo en condiciones Optimas y pueda
lograr su maximo rendimiento y productividad, de este modo sentirse identificado con la

organizacién para un desarrollo y desenvolvimiento de actividades.
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CONCLUSIONES

Analizar las estrategias gestion gerencial como factor para el logro del desempefio en las
instituciones educativas que son objeto de este estudio, es un tema relevante, en primer lugar
es una vision sobre la problematica del contexto, que permitié el alcance de los objetivos
propuestos, Los cuales tienden a ser desafios o tareas pendientes sobre la implementacion de
estrategias para que las gestion de las instituciones educativas, resulten un factor esencial de
eficacia y de cambio para mejorar el desempefio laboral, atendiendo a ello se presentan las

conclusiones derivadas de los resultados en atencion a cada objetivo especifico formulado.

Los gerentes educativos al utilizar estrategias gerenciales de enlace, se encontraron
debilidades en la red de relaciones para optimizar la integracion escuela comunidad, asimismo,
en relacion a la conformacion y estimulacion para el trabajo en equipo y en la realizacion de
actividades educativas, al mismo tiempo se presentan en la delegacion, en cuanto a las

funciones del personal docente sobre tareas inherentes a la gerencia.

En cuanto, a las estrategias de gestion se encontraron debilidades en relacion a la gestion de
conocimiento y de cambios positivos, al igual que en la calidad de supervision respecto a

orientar al personal sobre asuntos que debe mejorar en funcion de la calidad de ensefianza

Pues las coordinadoras guian a su conveniencia la accién de las actividades educativas en
correspondencia a las directrices organizacionales que han de cumplir y que deberian orientar
al personal sobre los asuntos que debe mejorar en funcion de la calidad de ensefianza. En
referencia a las competencias estratégicas la analitica e innovadora resultaron débiles, pues

existen fallas en las coordinadoras en cuanto al esclarecimiento de corregir las acciones que
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tengan un alto nivel de calidad, de igual forma, se pudo detectar que, se presentan debilidades
en la competencia comunicativa, pues resultdé afectada en los resultados, ya que el mayor
porcentaje lo obtuvo la opcidn casi nunca se propician estrategias para mantener buena

comunicacion.

En relacion a los requerimientos necesarios para el desempefio efectivo de los
coordinadores institucionales objeto de estudio, resultaron desfavorecidos, pues si cuentan
con los requerimientos para la calidad de desempefio laboral mas no lo ponen en préctica ,asi

mismo se evidencio debilidad en cuanto a los problemas que se presentan en la institucion.

En el mismo orden de ideas los factores necesarios para el desempefio laboral de las
coordinadoras en las Escuelas objeto del estudio, se presentan debilidades en relacion a la
formacién para investigar e innovar, en vista de que casi nunca y nunca los coordinadores
investigan ni promueven la investigacion accion y actualizacion sobre los procesos gerenciales
y cambios educativos que le permitan mejorar la calidad educativa, e impulsar la calidad de

desempefio.

la investigacion continGa resultando desfavorecida, pues las coordinadoras casi nunca
mantiene adiestramiento que le permita garantizar el buen desempefio de funciones, e
incentivar al personal para que promueva la investigacion accion impulsando en el desempefio

laboral, aun cuando solo lo hacen casi nunca.
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RECOMENDACIONES

En atencion a las conclusiones del estudio se derivan una serie de recomendaciones
pertinentes a fin de cumplir con los principios de utilidad y reconocimiento de los sujetos
observados, como para las organizaciones consideradas como campo de accion en la

realizacion del mismo.

Siempre esperando, su consideracion por parte de quienes tengan a bien promover el buen
desempefio laboral docente en las instituciones educativas estableciendo estrategias

gerenciales como entes hacedores del conocimiento en pro del 6ptimo desempefio.

Impulsar estrategias de enlace, delegacion y gestion basadas en las innovaciones
educativas que reorienten el funcionamiento de cada una de las acciones llevadas a cabo por el

personal seleccionando cada una de ellas.

De acuerdo a los objetivos como también de las metas trazadas, para lograr que la
institucion sea de progreso, de excelencia y calidad educativa con el mejor equipo docente a

fin de que se garantice el buen desempefio laboral.

Enfocar las acciones hacia el fortalecimiento de competencias analiticas e innovadoras,
que afiancen un buen desempefio laboral, dirigiendo, esclareciendo y orientando las
actuaciones de los docentes para incentivar al personal a un mejor desarrollo de la préctica

pedagdgica.

Continuar afianzando los requerimientos para una buena gestion gerencial ampliando y

mejorando los conocimientos profesionales mediante el mejoramiento continuo, en pro de la
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calidad y excelencia educativa, lo cual favorece significativamente en la calidad de desempefio

docente.

A la gerencia de las instituciones educativas, tomar en cuenta las estrategias sugeridas
como también los lineamientos tedrico practicos a fin de mejorar las practicas gerenciales
aplicando estrategias innovadoras, integradoras, cooperativas, creativas, motivadoras, y de

promocidn al conocimiento y control.

Porque son ellos los que realmente tienen la potestad de implementar acciones de cambios
profundos en la praxis gerencial y todo su entorno, de manera que asegure el buen

desempefio laboral lo que garantiza el efectivo funcionamiento de la organizacion.
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LINEAMIENTOS TEORICO -PRACTICOS

En toda organizacion educativa las estrategias gerenciales pueden ser vistas como el
planteamiento de una propuesta de manera entusiasta, mostrando a través de diversas
evidencias, pleno convencimiento de la factibilidad de su realizacion y estimulando la
basqueda de sugerencias y alternativas para realizarla exitosamente en pro de mejorar el

desempefio laboral y por ende el buen funcionamiento de la organizacion.

Tal como lo sefiala Serna (2008: 19), quien plantea que las estrategias gerenciales
comprenden la definicion de metas, objetivos, acciones y recursos que orientan al desarrollo
de una organizacion, es decir, que a través de la determinacion de las metas y objetivos
planteados en la institucion, la adopcion de los cursos de accion y la consecucion de los

recursos son necesarios para lograr los propositos de la organizacion.

Por su parte Chiavenato (2009), destaca que las estrategias se refieren al futuro de la
organizacion, por ello deben estar orientadas a largo plazo, y normalmente define los objetivos
globales situados en el futuro mas distante de este modo, es preciso establecer la jerarquia de

objetivos que defina las prioridades.

Asimismo plantea que es el proceso mediante el cual la organizacion trata de ajustar con
eficacia el uso que hace de sus recursos, demandas, restricciones, y oportunidades impuestas
por el ambiente, por ello, representa el conjunto de propdsitos y politicas que definen una
organizacién y su actividad. En este sentido, las estrategias constituyen una herramienta
necesaria en materia organizacional para el 6ptimo desempefio de las instituciones educativas,
pues juegan un papel importante en la gerencia y los lineamientos que pongan en

funcionamiento el equipo coordinador y en consecuencia el resto del personal que la integran.
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Por lo que en atencion a los lineamientos se proponen los siguientes:

Promover una estrategia integradora participativa con lideres de equipo capaces de tomar
decisiones y establecer alianzas estratégicas, sobre la base de una estructura organizacional
basada en los cambios requeridos en la organizacion, cuya estrategia se coordine con vision
compartida equipo, para orientar el conocimiento, la aplicaciébn de nuevas e innovadoras
herramientas de trabajo que permitan el logro de las metas y objetivos institucionales,

mediante tacticas generadoras de conexiones positivas para lograr el cambio en la institucion.

Esta accion puede lograrse de manera eficaz incentivando la participacion de todos los
actores de la comunidad educativa, accion que garantiza el crecimiento institucional, el
aumento de la capacidad de aprendizaje de las personas, como también la calidad y
productividad de desempefio del personal, de alli la necesidad de instaurar una gerencia
participativa que permita practicas integradoras mediante conexiones positivas tendiente a
lograr los cambios requeridos en la organizacion los cuales han de concretarse en la mision y

vison institucional.

Sumar esfuerzos manteniendo una actitud cooperativa, es una estrategias para activar las
buenas relaciones, se recomienda realizar intercambios dinamicos y motivadores, reuniones
periddicas de padres y /o representantes, consejo de docentes, para establecer la integracion
escuela comunidad y redes interinstitucionales, todo ello con la finalidad de lograr una

interaccién comunicativa eficaz.

Ahora bien, hablar de colaboracién y cooperacion es expresar la necesidad e importancia
del trabajo en equipo, porque se posibilita un modo de trabajo que incluye el apoyo a la

discusidn sobre las practicas educativas, la observacién mutua, los esfuerzos conjuntos para
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disefiar programas y proyectos y la participacion colectiva en las cuestiones de mejora
educativa promoviendo la implicacion colectiva en la basqueda de soluciones para lograr un

buen desarrollo organizacional.

Propiciar intercambios dindmicos y motivadores para el establecimiento de mejores
interacciones comunicativas. La comunicacion requiere: interlocutores de mente abierta, un
contexto adecuado para su desarrollo, una institucién organizada con unas normas sélidas y
con sentido para todos, con instrumentos apropiados que sirvan de redes

intercomunicacionales, es decir, canales de circulacion de informacién y conocimiento.

Coordinar esfuerzos para competir ante las demandas actuales y tendencias de
construccion creativas del conocimiento, a fin de responder a las innovaciones educativas.
Para ello se necesita promover estrategias de promocion al conocimiento, para gestionar el
capital intelectual mediante la formacidn para investigar e innovar, lo que facilita el desarrollo
profesional, favoreciendo a la vez el conocimiento compartido, actualizacion, la innovacién y
el aprendizaje en equipo como elemento indispensable para el eficaz logro del desempefio

laboral.

Facilitar a las instituciones educativas la gestion al conocimiento, para lograr los cambios
positivos y la calidad de gestion gerencial que permita atender las necesidades del personal

docente.

Generar la efectividad del desempefio laboral mediante el uso de estrategias gerenciales
efectivas. De acuerdo con la secuencia presentada, se plantea la necesidad de aproximarse a la
caracterizacién en relacion a la gestion del director con la finalidad de lograr la efectividad en
cada una de las funciones y actividades que lleva a cabo el personal en las instituciones

educativas objeto del estudio.
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Para ello, es necesario ejercer un desempefio en el contexto de la autonomia y autoridad
gerencial, desplazando la actitud orientadora, mediadora generadora de Propiciar estrategias
motivadoras de apoyo al personal con la finalidad de incrementar la productividad laboral, a
través de la acciones de reconocimiento y recompensa, como guia para mejorar
favorablemente la satisfaccion y productividad laboral, pues son un mecanismo motivador

para incrementar el interés por el trabajo que se realiza.

Establecer estrategias de control como mecanismo para determinar la necesidad de
reformas que son necesarias para lograr el desempefio laboral docente, propiciando un
sistema de evaluacion que mantenga la utilidad y credibilidad, tanto para la organizacion como

para el personal que labora en la misma.

De tal manera, se espera que los directivos en la medida que las planifique y ejecute con
todo el equipo, en la misma medida se logre la consolidacion de la del desempefio laboral la
cual conlleva al eficaz logro de metas y objetivos de la organizacién y por ende asegura el

buen funcionamiento de la misma.

Esto significa que en la medida que la estrategia defina los objetivos y establezca
comportamientos, planificaciones y sistemas administrativos de apoyo con el docente y el de
acompafiamiento comunitario, dispondrd de una orientacion para encaminar esfuerzos

conjuntos hacia los procesos responsables de conseguir dichos objetivos.

Por lo tanto, una auténtica accion gerencial supone la revisién exhaustiva del proceso y de
la institucién, si no se transforma en un simple programa de instruccion; en suma la

intencionalidad es mejorar el desempefio laboral de cada institucion.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El instrumento que se presenta a continuacion tiene por finalidad recabar informacion que
permita analizar las estrategias gerenciales para el desempefio laboral en el programa

comunidad y familia bucaral 1.

Cabe destacar que la informacion suministrada sera utilizada con fines académicos y
estrictamente confidenciales. Por lo tanto, se le agradeces su valiosa colaboracion y aportes

que pueda brindar a fin de llevar a feliz término dicha investigacion.

Instrucciones
Es importante que lea todas las instrucciones antes de responder el cuestionario:
1. Lea detenidamente todos los items antes de seleccionarlos.
2. Se presenta una serie de preguntas o items con dos alternativas de respuestas que deben ser
respondidas de manera individual.
3. Sefiale con una X la alternativa que esté de acuerdo segun sea su criterio
4. No deje algun item sin responder.
5. Ninguna respuesta es correcta o incorrecta. Trate de responder en forma veraz y sincera, de
ello depende la pertinencia de la informacion.
6. Si se presentan dudas al responder el instrumento, consulte al encuestador.

7. El cuestionario es confidencial por ello es anénimo.

Gracias por su colaboracién

Prof.: Yelitza Mendoza
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Estimado Docente de la Institucion:

Reciba un cordial saludo, mediante la presente me dirijo a Usted para solicitar su
colaboracion en el desarrollo del trabajo de investigacion denominado “ESTRATEGIAS
GERENCIALES PARA EL DESEMPENO LABORAL DE LAS COORDINADORAS
DEL PROGRAMA COMUNIDAD Y FAMILIA DEL CENTRO DE DESARROLLO
BUCARAL 17, como requisito para optar al titulo de Magister Scientiarum en Gerencia
Educativa. Esta informacion sera utilizada como herramienta para la realizacion de la presente

investigacion la cual sera tratada confidencialmente.

Es por eso, que se le agradece leer detenidamente las preguntas para que respondan en su
totalidad y objetivamente. En el cuestionario se le presentaran varios items, los que podra
responder libremente.

Gracias por su colaboracion.

Atentamente

Prof. Yelitza Mendoza
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T UNIVERSIDAD DE CARABOBO
\/8 FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA GERENCIA AVANZADA EN EDUCACI

Estimada coordinadora de la Institucion:

Reciba un cordial saludo, mediante la presente me dirijo a Usted para solicitar su
colaboracion en el desarrollo del trabajo de investigacion denominado ‘“ESTRATEGIAS
GERENCIALES PARA EL DESEMPENO LABORAL DE LAS COORDINADORAS
DEL PROGRAMA COMUNIDAD Y FAMILIA DEL CENTRO DE DESARROLLO
BUCARAL 17, como requisito para optar al titulo de Magister Scientiarum en Gerencia
Educativa. Esta informacion sera utilizada como herramienta para la realizacion de la presente

investigacion la cual sera tratada confidencialmente.

Es por eso, que se le agradece leer detenidamente las preguntas para que respondan en su
totalidad y objetivamente. En el cuestionario se le presentaran varios items, los que podra
responder libremente.

Gracias por su colaboracion.
Atentamente

Prof. Yelitza Mendoza
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Cuestionario dirigido al personal coordinador

Indicador

items

Siempre

Casi
siempre

Alguna
S veces

Casi
nunca

nunca

Estrategias de enlace
Red de 1-planifica estrategias que
relaciones optimicen la integracion
escuela comunidad
Conformacién | 2-estimula el trabajo en

de equipos equipo para la realizacién de
actividades educativas.
Estrategias de delegacion
Asignacion 3- Delega funciones al
de tareas personal docente sobre tareas
inherentes a la gerencia.
4- Ofrece oportunidades al
Decisiones personal docente para la
seleccion de alternativas al
consensuadas momento de tomar las

decisiones.

Acompafiamiento
enel

5- Favorece la construccion
de los nuevos aprendizajes a

aprendizaje través de la creacion de
circulos de estudio.
Estrategias de gestion
Gestion 6-fomentar estrategias de
al gestion que permitan ampliar

conocimiento

los conocimientos de acuerdo
a los cambios educativos.

Gestion
a los
cambios positivos

7-gestiona las  estrategias
gerenciales garantizando
cambios positivos en la
institucion

Gestion hacia
la calidad de
supervision

8-orienta al personal sobre
asuntos que debe mejorar en
funcion de la calidad de
ensefianza

Competencias estratégicas

Competencia
analitica

9-corrige a sus

tenga un alto nivel de calidad.

subordinados
adecuadamente las acciones que

Competencia
comunicativa

10-propicias  estrategias
mantener
entre el personal docente.

para
buena comunicacion

Competencia
innovadora

11-estimula al personal

para
buscar procesos innovadores que
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| favorezcan la praxis educativa.

Requerimiento para el desempefio laboral

Conocimientos

profesionales

12-tiene conocimientos
profesionales que le permiten
con calidad orientar en el
desempefio laboral.

Capacidad 13-maneja con inteligencia que
se le presentan en la institucion.
intelectual
Adquisicion | 14-proporciona  herramientas
de para mejorar la calidad de
aptitudes desempefio laboral docente.

Factores para el

desempefio laboral

15-mantiene un adiestramiento

Formacion | continuo que le  permite
continua garantizar el buen desempefio de
funciones.
Formacion | 16-promueve la investigacion
para accion en los docentes para
investigar impulsar el desempefio laboral.
17-esta en constante
Formacion | actualizacion en
para correspondencia a los cambios
innovar que se estan dando en el sistema

el

educativo para favorecer
proceso ensefianza
aprendizaje.
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Cuestionario dirigido al

personal docente

Indicador items Siempre | Casi Alguna | Casi nunca
siempre | sveces | nunca
Estrategias de enlace
Red de 1-planifica estrategias que
relaciones optimicen la integracion
escuela comunidad
Conformacién | 2-estimula el trabajo en

de equipos equipo para la realizaciéon de
actividades educativas.
Estrategias de delegacion
Asignacion 3- Delega funciones al
de tareas personal docente sobre tareas
inherentes a la gerencia.
4- Ofrece oportunidades al
Decisiones personal docente para la
seleccion de alternativas al
consensuadas momento de tomar las

decisiones.

Acompafiamiento
enel
aprendizaje

5- Favorece la construccion
de los nuevos aprendizajes a
través de la creacion de
circulos de estudio.

Estrategias de gestion

Gestion
al
conocimiento

6-fomentar  estrategias de
gestion que permitan ampliar
los conocimientos de acuerdo
a los cambios educativos.

Gestion
a los
cambios positivos

7-gestiona las  estrategias
gerenciales garantizando
cambios positivos en la

instituciéon

Gestion hacia
la calidad de

8-orienta al personal sobre
asuntos que debe mejorar en

supervision funcion de la calidad de
ensefianza
Competencias estratégicas
Competencia 9-corrige a sus subordinados
analitica adecuadamente las acciones

que tenga un alto nivel de
calidad.

Competencia
comunicativa

10-propicias estrategias para
mantener buena
comunicacion entre el
personal docente.

Competencia

11-estimula al personal para
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innovadora

buscar procesos innovadores
que favorezcan la praxis
educativa.

Requerimiento para el desempefio laboral

Conocimientos

profesionales

12-tiene conocimientos
profesionales que le permiten
con calidad orientar en el
desempefio laboral.

Capacidad 13-maneja con inteligencia que
se le presentan en la institucion.
intelectual
Adquisicion | 14-proporciona  herramientas
de para mejorar la calidad de
aptitudes desempefio laboral docente.

Factores para el

desempefio laboral

15-mantiene un adiestramiento

Formacion | continuo que le  permite
continua garantizar el buen desempefio de
funciones.
Formacion 16-promueve la investigacion
para accion en los docentes para
investigar impulsar el desempefio laboral.
17-esta en constante
Formacion | actualizacion en
para correspondencia a los cambios
innovar que se estan dando en el sistema

el

educativo para favorecer
proceso ensefianza

aprendizaje.
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- “’""9{—'—;'"“," UNIVERSIDAD DE CARABOBO
'-46‘,” FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

AL DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
i AESTRIA GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

Estimado(a): Profesor(a)

Presente.

Através de la presente solicito su valiosa colaboracion en la validacion del instrumento del
trabajo de investigacion titulado “ESTRATEGIAS GERENCIALES PARA EL DESEMPENO
LABORAL DE LAS COORDINADORAS DEL PROGRAMA COMUNIDAD Y FAMILIA
DEL CENTRO DE DESARROLLO COMUNAL BUCARAL I. Elaborado por la Prof.
Yelitza Mendoza. Para optar al titulo de Magister en Gerencia Educativa, en la Universidad de
Carabobo. Considerando que su aporte sera valioso para la conduccion de esta investigacion,
agradezco su dedicacion en la revision y efectuar las recomendaciones a bien realizar a traves
del mismo usted encontrara la variable, objetivos, dimensiones, indicadores e items, para su
aprobacion y consideracion respectiva. Sin mas a que referirme y agradeciendo de antemano

su colaboracién se despide de usted,

Atentamente

Prof. Yelitza Mendoza
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Juicio del Experto

Considera que los indicadores estan inmersos en su contexto tedrico de forma
Suficiente

Medianamente suficiente

Insuficiente
Cree que los reactivos del cuestionario miden los indicadores seleccionados por variables de
manera Suficiente

Medianamente suficiente

Insuficiente

El instrumento mide la variable

Suficiente

Medianamente suficiente

Insuficiente

El instrumento disefiado a su juicio es:
Valido

No Valido

Observaciones:

Firma:

Nombre:

C. l:
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IDENTIFICACION DE EXPERTO

Nombres y Apellidos:

Institucion donde trabaja:

Titulo de Pregrado que posee:

Institucion que lo otorgo:

Afo:

Titulo de Postgrado que posee:

Institucion que lo otorga:

Ano:

Firma:

C.l.:
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Confiabilidad del instrumento
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CONFIABILIDAD (COEFICIENTE ALFHA DE CRONBACH)

ITEMS
SUJETOS|1 |2 |3 (4|5 /6|7 8|9 (10111213 |14|15|16|17 |TOTALES
1 3| 21 4| 3 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4] 5| 4 73
2 41 3| 5| 4 4 4| 4| 3| 4| 5| 2| 5| 5| 5 70
3 41 21 5| 5 5| 5| 3| 4| 5 4| 3| 5| 3| 4 70
4 5| 3| 4| 4 3| 3| 4| 5| 5| 5| 3| 4| 4| 5 70
5 1) 1] 2 1| 3| 2| 2| 3| 1| 4] 2| 1| 2 35
6 3| 13 1) 2 1| 3| 2| 2| 2| 3| 2| 1 33
7 1] 3| 2 2| 2] 2| 2| 2| 2| 1] 2] 1] 2 30
8 11 1|1 1) 2| 2| 2| 3| 3| 4| 2| 2| 3 34
9 21 13 31 1| 2| 3| 2| 2 2| 1| 2| 1 35
10 1] 1| 2 1) 2| 3| 2| 2| 3| 2| 2| 1] 2 33
11 3| 1|3 2| 2] 1| 2| 3| 2| 1| 2| 2| 2 35
12 1] 2|1 1) 2 2y 2| 2 3| 1| 1| 3| 1 29
13 21 1| 2 2 1} 2y 2| 3| 1| 1| 1} 3| 3 33
VAR(23/19|07|18|14/12(18(23|18|14(13|15|18(1821(19/(21
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VARIANZA

SUMATORIA INDIVIDUAL

VARIANZA TOTAL

Doénde:

k = ndmero de items

1= constante

Vi= Varianza de los item

V1t= Varianza de los totales

K XVi
o= 1—
K—-1 Vt

17 [1 29,1 ]
o= —
29,1 17—1 3326
332,6
o= 0,96
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