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RESUMEN

En la nueva era del conocimiento, el aprendizaje y la innovacion son factores claves para el
desarrollo de una organizacion (Hinojosa, 2015). Ante esta realidad el papel del gerente
cumple una funcion importante en el desarrollo de cualquier estructura organizativa, ya que
éste es el encargado de promover y velar por los cambios a los que éstas estan expuestas,
teniendo que adoptar medidas que le permitan adecuarse constantemente a la realidad que este
flujo de informacion pueda ocasionar. Por tal motivo, el presente estudio se baso en las teorias
de Gestion del Conocimiento (Nonaka y Takeuchi, 1995) e Inteligencia Organizacional
(Choo, 1999) y tuvo como propdsito general construir un eje estratégico basado en
inteligencia organizacional que coadyuve la formacion de un equipo de alto desempefio en la
Unidad Educativa “Guaratari”; para ello se desarrolld6 una metodologia con una corte epocal
post-moderno, bajo un paradigma cualitativo y la hermenéutica de Gadamer como método. Se
contd con la participaciéon de 3 informantes clave a quienes se le aplico una entrevista semi-
estructurada cuya fiabilidad se basé en los criterios de credibilidad, transferibilidad,
dependencia y confirmabilidad. De alli, se obtuvo informacion relevante que fue triangulada
con el corpus de la investigacion y las premisas de la autora, para luego llevarla a un proceso
de categorizacion que permitio llegar a la conclusién que el buen desarrollo de la inteligencia
organizacional dentro de la institucion promueve aspectos como la comunicacién, la
participacion, la innovacion, entre otros, los cuales son elementos claves en la formacion de
un equipo de alto desempefio. Del mismo modo se generd un aporte al conocimiento donde se
muestra la manera de integrar los procesos informacionales: percepcion de la informacion,
creacion de conocimiento y toma de decisiones para alcanzar esa inteligencia dentro de la
organizacion.

Palabras Clave: Inteligencia Organizacional, Gerencia, Equipos de Alto Desempefio.
Area Prioritaria de la UC: Educacion.

Area Prioritaria de la FaCE: Gerencia Educativa

Linea de Investigacion: Gerencia Educativa, Gestion y Trabajo.

Tematica: Direccion en las Organizaciones Educativas.

Subtematica: Equipos de Alto Desempefio
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ABSTRACT

In the new era of knowledge, learning and innovation are key factors for the development of
an organization (Hinojosa, 2015). Faced with this reality, the role of the manager plays an
important aspect in the development of any organizational structure, since he is in charge of
promoting and ensuring the changes to which they are exposed, having to adopt measures that
allow him to constantly adapt to the reality that this flow of information may cause. For this
reason, the present study was based on the theories of Knowledge Management (Nonaka and
Takeuchi, 1995) and Bussiness Intelligence (Choo, 1999). Its general purpose was to build a
strategic axis based on organizational intelligence that contributes to the formation of a high
performance team in the "Guaratari" Highschool; For this, a methodology was developed with
a post-modern epochal court, under a qualitative paradigm and Gadamer's hermeneutics as a
method. 3 key informants participated, to whom a semi-structured interview was applied, the
reliability of which was based on the criteria of credibility, transferability, dependence and
confirmability. From there, relevant information was obtained that was triangled with the
corpus of the investigation and the author's premises, to then take it to a categorization process
that allowed to reach the conclusion that the good development of organizational intelligence
within the institution promotes aspects such as communication, participation, innovation,
among others, which are key elements in the formation of a high-performance team. In the
same way, a contribution to knowledge was generated where the way to integrate
informational processes is shown: perception of information, creation of knowledge and
decision-making to achieve that intelligence within the organization.

Keywords: Bussiness Intelligence, Management, High Performance Team, Knowledge
Management.
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Prior Area at the FaCE: Educational management
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Introduccion

En la actualidad, la sociedad demanda estructuras adaptadas a la realidad, comprometidas
con el futuro y més flexibles al cambio, donde todas las variaciones que se vayan suscitando
traigan consigo la adquisicion de conocimientos de todos y cada uno de sus miembros. Este
planteamiento estd condicionado a generar escenarios dentro de las organizaciones para
conformar y promover equipos de alto desempefio, concibiendo que el compromiso en
conjunto implica generar mayor valor al trabajo y mas adaptabilidad al cambio, con una
amplia vision hacia la innovacion, considerando ademas que trabajar en equipo es una
caracteristica imprescindible para triunfar en cualquier aspecto de la vida, incluido el
profesional. Es por ello que, toda organizacion exitosa fomenta que sus miembros colaboren
unos con otros y que los diferentes departamentos o dependencias que hacen vida dentro de la
organizacion interactlen entre si de manera recocursiva ordenando acciones conjuntas de cara
a mejorar el rendimiento de la institucion y en pro de elevar los valores personales,
individuales, €ticos, sociales, morales, profesionales y globales de todos y cada uno de sus

miembros.

Concatenado con lo anterior, es importante mencionar que la inteligencia organizacional
promueve el conocimiento de la organizacion tanto en su ambiente interno como externo, lo
cual permite tener una proyeccién, si se quiere, proactiva, en funcion de los cambios que se
puedan generar y las posibles decisiones a tomar, trayendo esto como consecuencia un mayor
perfil de desempefio y probablemente un gran probabilidad de alcanzar a conformarse como

un equipo de alto desempefio.

De lo anterior subyace que el presente proyecto tenga como propdésito general consolidar
un plan estratégico basado en organizaciones inteligentes que coadyuve a la formacién de un
equipo de alto desempefio en la Unidad Educativa “Guaratari” ubicado en La Arenosa,

Municipio Libertador del estado Carabobo.

Finalmente, se presenta los diferentes momentos en los que se estructurara la presente

investigacion y una breve descripcion de los mismos:



En el primer momento, denominado por la autora Situacion problematica, se presenta la
aproximacion a la realidad del estudio en sus diferentes niveles (macro, meso y micro), y se
develan los propdsitos tanto general como especificos de la investigacion, ademés de la
relevancia del estudio.

Seguidamente, en el Segundo momento, que se presenta como los referentes tedricos, se
muestra como una seccion donde se exhiben los antecedentes de la investigacion, asi como el
referentes teoricos, conceptuales y legales que le suscriben.

Finalmente, se presenta el Tercer Momento, que supone los referentes metodologicos de la
investigacion, donde se expone el contexto metodolégico de la misma, partiendo desde la
corte epocal, el paradigma de investigacion, los informantes claves y las técnicas e

instrumentos pensados para la recaudacion de la informacion relevante para el mismo.



MOMENTO |
SITUACION PROBLEMATICA

Aproximacion a la realidad del estudio

Actualmente, la tecnologia ha marcado pauta en el desarrollo de las organizaciones y la
informacidn puede tardar tan solo segundos para ser transmitida a una institucion. En la nueva
era del conocimiento, el aprendizaje y la innovacion son factores claves para el desarrollo de
una organizacion por lo que ambas caracteristicas deben convertirse en elementos inherentes a
la misma y para ello es necesario dotarla de una serie de elementos que le permitan generar
esta capacidad emprendedora (Hinojosa, 2015). Ante esta realidad, el papel del gerente
cumple una funcion importante en el desarrollo de cualquier estructura organizativa, ya que
éste es el encargado de promover y velar por los diferentes cambios tanto internos como
externos a las que éstas estan expuestas, por lo que han tenido que adoptar medidas que le
permitan adecuarse constantemente a la realidad que este flujo de informacion pueda
ocasionar. Tras este proceso de adaptacion, surge el concepto de inteligencia organizacional;

la cual, de acuerdo con Rodriguez y Galan (2007):

constituye una capacidad organizacional desarrollada por medio del aprendizaje
sistematico, que permite a la organizacién percibir adecuadamente su ambiente externo
e interno por medio del uso y procesamiento de la informacidn proveniente de estos, y
generar nuevos conocimientos organizacionales que contribuyan a una efectiva toma de
decisiones para la resolucion de problemas y la orientacion estratégica ante ambientes
cada vez més cambiantes. (p.52).

Algunos autores plantean que una organizacion inteligente alcanza esta condicion en
dependencia del nivel de inteligencia que posean sus especialistas y otros lo atribuyen a la
informacién y al uso de este recurso en la organizacion; sin embargo, la inteligencia
organizacional, también conocida como inteligencia empresarial o de negocios (del inglées
Business Intelligence, BI), de acuerdo con su principal autor Chun Wei Choo (1999), es “la
capacidad que posee una organizacion para integrar eficazmente la percepcion, la creacion de

conocimiento y la toma de decisiones” (p.53)



En este mismo orden de ideas, una organizacion inteligente es aquella que prevé, se
anticipa, y adapta a los cambios de su entorno, ya que conoce y comprende las caracteristicas
de ese medio en el que se desenvuelve y es capaz de movilizar todo su conocimiento para, por
medio de la innovacion, poder resolver de forma répida y creativa, los problemas que se le
presenten, actuando de forma inteligente. De acuerdo con Guerra, Molinillo y Bermudez
(2009), “El saber acttia con el efecto de una bola de nieve. Su efecto multiplicador no deriva
de mantenerse escaso y secreto, sino de lo contrario, de ser abundante, accesible y organizado
en red” (p.10). De alli que, la inteligencia agrega valor cuando el conocimiento que se deriva
de sus practicas, se distribuye y comparte en la organizacién. Su crecimiento es infinito, al

contrario de los recursos clasicos.

Si bien este concepto gerencial no se ha desarrollado en el ambito educativo, ha sido pieza
clave en el desarrollo de pequefias y grandes organizaciones; un buen ejemplo de su
aplicacion se evidencio en un estudio realizado en el Ministerio de Ciencia y Tecnologia de
Cuba en donde se evalu6 la implantacién de un modelo de Inteligencia Organizacional y se
observo un ritmo de crecimiento y de estabilidad sostenido durante los afios en que se hizo el
analisis, esto a su vez se relaciond con su impacto en la toma de decisiones, en el desarrollo de
capacidades de aprendizaje en la gerencia y en el fomento de la cultura informacional. Es que
en el alma de una Organizacion Inteligente, la esencia se encuentra en el manejo del “Ciclo de
vida de la inteligencia” término que segun su principal representante, Choo (En Rodriguez y

Galan, 2007)

...constituyen el fenomeno del aprendizaje organizacional e “identifica la interrelacion
de los tres procesos fundamentales que a consideracion del autor conforma esta
capacidad (Inteligencia Organizacional): Percepcion, Creacion de Conocimiento y
Toma de Decisiones. Cada uno de estos procesos se efectla a partir del uso de la
informacion, por lo que este autor considera que constituyen procesos
informacionales” (p.7)

Las organizaciones utilizan la informacidn que poseen, para transformarla en conocimiento
y tomar decisiones, pero para que esto ocurra deben aprovechar el verdadero valor de sus
recursos, De alli que, en una institucion, el desarrollo de la Inteligencia organizacional se

llevaria a cabo en la medida en que se logren ejecutar los procesos asociados al uso y
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tratamiento de la informacion, o como Rodriguez y Galan (2007) lo considera, “constituyen
procesos informacionales directamente interrelacionados necesarios para el progreso de la
organizacion” (p.53) y en este caso factibles para el desarrollo de sistemas de liderazgo en los
que se potencien las principales competencias de la institucion a través de un sistema de
trabajo que permita acomodarse rapidamente a las necesidades de la misma, donde sus
miembros puedan relacionarse entre ellos y con su ambiente exterior de manera agil,
adaptables a los nuevos proyectos desde el trabajo mancomunado, que permita aflorar las
capacidades creativas de todos los individuos y se facilite la comunicacién y establecimiento
de nuevas ideas hasta lograr la conformacion de un equipo de alto desempefio; termino

expresado por Jones (2006) como

un grupo de personas con unos roles especificos, complementarios y multifuncionales
que cooperan juntos, con gran compromiso e identificacion, en la consecucion de un
objetivo comdn del cual son responsables y por cuya consecucion cuentan con los
recursos Yy la autonomia suficientes (p.7).

Actualmente en Carabobo, las instituciones educativas de caracter publico, se enfrentan a
un ambiente externo cambiante, no solo por la situacién econdmica y politica del pais; sino
también, por la cantidad de lineamientos e informaciones que son emanados por los entes
regentes y que en ocasiones parecieran ser improvisadas y/o atropelladas por la falta de
organizacion y premura con las que se plantean. Del mismo modo, el ambiente interno puede
venir siendo afectado, por realidades que van desde la falta de asignacion de recursos, como
problemas en infraestructura, falta de mobiliario, falta de personal, poco flujo de informacion

en la comunicacion, entre otros.

En muchas ocasiones, las instituciones educativas, a pesar de contar con especialistas
preparados académicamente y con larga trayectoria en el campo, no logran comprender
adecuadamente los cambios que se producen dentro de su organizacién debido a la influencia
de factores externos a ésta (ambiente externo), o pueden disponer de la informacion necesaria
y sin embargo, no le brindan un tratamiento y uso adecuado o por la premura de las mismas, la
toma de decisiones no siempre es la mas adecuada. En otras ocasiones, el directivo de la
organizacion, cuentan con la informacién y no la difunden entre el resto de sus empleados, lo

cual genera una especie de élite informacional en la que aquellos que poseen dicha
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informacién pueden aprovecharla o no en pro de la institucion y el resto, sin importar las
competencias que posea, es descartado, generando asi, desmotivacion, apatia y sobre todo una
brecha entre los que manejan la informacion y los que no, que incide en su interrelacion
personal, en su rendimiento profesional y por ende en el trabajo en equipo del personal que

alli converge.

Tal es el caso de la Unidad Educativa “Guaratari”, en el que se cuenta con profesionales
altamente calificados tanto desde el punto de vista académico como en experiencia; sin
embargo, desde la observacion directa se ha podido evidenciar la culminacion de una gestion,
cuya ejecucion en su desempefio organizacional mostraba una especie de aislamiento con
respecto a los cargos y actividades que se ejecutaban, lo cual limitaba el desarrollo de los
procesos informacionales dentro de la institucion ya que la informacion primaria era
manejada por solo una parte del personal y el resto generalmente llegaba como secundaria a
través de comentarios en la institucion, o simplemente no era transmitida sino que llegaba por
coletillas externas; por ende, en vez de generarse una especie de conocimiento, se generaba
incomodidad en el ambiente de trabajo y posteriormente la toma de decisiones recaia en solo
una persona o un pequefio grupo, quedando el resto exento de dicha informacion pero
directamente afectado. En consecuencia, se perdia parte del potencial que puediera aportar
cada miembro del equipo, extraviando también la generacion de un posible conocimiento
nuevo que puediese incidir directamente en la toma de decisiones que favorecieran en mayor
magnitud al desarrollo de la institucion e incluso en el desarrollo de equipos de trabajo de alto

desempefio.

Hoy en dia, en la institucidn se presenta el inicio de una nueva gestion directiva a través de
la cual se busca partir de la premisa que en su accionar, al promover un buen manejo de los
procesos informacionales en la Unidad Educativa “Guaratari”’, se pueda crear nuevo
conocimiento que promueva el desarrollo de una organizacién inteligente con lo cual a su vez,
se consolidaria un equipo de alto desempefio en la que cada uno de sus integrantes reconozcan
el ambiente interno y externo al cual estan expuestos y puedan prever, como un equipo, en el

mejor sentido, los posibles cambios que se puedan generar y tomar las decisiones mas idéneas



en pro de la misma, aportando desde sus individualidades en la creacion de un trabajo como

colectivo.

Es por ello, que surge como interrogante la siguiente pregunta de investigacion: ¢Como
incidiria un plan estratégico basado en organizaciones inteligentes en la formacién de equipos
de alto desempefio en el Liceo Bolivariano “Guaratari”?. Para ello se plantean los siguientes

propositos:
Proposito General:

Construir un eje estratégico basado en inteligencia organizacional que coadyuve a la

formacion de un equipo de alto desempeiio en la Unidad Educativa “Guaratari”
Propositos Especificos:

e Comprender la realidad socioeducativa de la educacion Media General en el contexto
investigativo.

e Interpretar las diferentes miradas que promuevan el desarrollo de la inteligencia
organizacional hacia la formacién de un equipo de alto desempefio.

e Consolidar un eje socieducativo estratégico basado en Inteligencia organizacional que
conlleve a la formacién de un equipo de alto desempefio en la Unidad Educativa

“QGuaratari”
Relevancia del Estudio

Trabajar la inteligencia organizacional en una institucion significa conocer mejor la
importancia individual y colectiva de cada uno de los integrantes de la misma, su estilo de
trabajo, los retos que se plantean y la manera de fomentarlos, lo cual a su vez es la base

fundamental de un equipo de alto desempefio.

Si bien, las organizaciones deben mantener valores, promoverlos y divulgarlos
constantemente para que sus trabajadores comprendan sus significados y los pongan en

practica en sus labores cotidianas, uno de los factores mas importantes que afectara en su



desempefio, serd el manejo de la informacion que alli llegue o se genere y la toma de
decisiones en funcion de la misma; para ello, el gerente educativo debe poner en préctica sus
habilidades gerenciales con la finalidad de que toda la organizacion tenga la posibilidad de
establecer un ambiente Optimo y placentero para el bienestar de todos, donde se valore el
trabajo individual de los integrantes de la institucion y se tome en cuenta las opiniones que
cada uno pueda aportar en beneficio del colectivo, desarrollando un mayor sentido de equipo y
de pertenencia en el trabajo institucional.

Esta investigacion, se justifica por cuanto permitird acometer el manejo de los procesos
informacionales dentro de la U.E. Guaratari, para que, a través de los principios que se
manejan en una organizacion inteligente, se pueda promover la conformacion de un equipo de
alto desempefio en la misma y posteriormente abordar las posibles necesidades que puedan

surgir y afrontarlas como un todo de sus partes, mas que por sus partes individualmente.

Asi mismo, es de gran importancia desde el punto de vista tedrico — practico, ya que con
su desarrollo, se ayudaria a promover aspectos gerenciales que favorecerian a la institucién y
que con el desarrollo del dia a dia o por desconocimiento, se tienden a omitir, asi mismo se
ofrecerian herramientas para prever los posibles cambios e influencias en el ambiente de
trabajo para crear conocimiento en funcion de ellos y tomar las mejores decisiones; por
ultimo, se promoveria el sentido de pertenencia institucional en pro del trabajo como un
equipo comprometido con el logro de las metas institucionales y de las actividades que alli se

planifiquen y ejecuten.

Cabe destacar, que tanto los estudiantes, docentes, personal administrativo, personal de
ambiente y directivos, es decir, la comunidad educativa en general, seran beneficiarios
directos de este estudio, el cual tiene un aspecto de gran relevancia en la praxis educativa, por
cuanto la aplicacion de este plan estratégico permitiria el re aprendizaje y fortalecimiento de

los componentes basicos del docente que requiere las instituciones educativas venezolanas.

Finalmente, el estudio desde el punto de vista metodologico se justifica, dado que no se
han observado estudios en los que se desarrolle le teoria de la inteligencia organizacional en el

ambito educativo o como herramienta para la formacién de un equipo de alto desempefio, por
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lo que se convertiria en un estudio innovador que a su vez serviria como antecedente a futuras

investigaciones relacionadas con tan importante temaética.



MOMENTO Il
REFERENTES TEORICOS

En el presente momento, se desarrollara de manera organizada el conjunto de ideas,
conceptos, antecedentes y teorias que permitan sustentar la investigacion y comprender la
perspectiva o enfoques desde el cual el investigador parte, y a través del cual interpreta sus
resultados. De acuerdo con Sabino (2007), el proposito del marco tedrico es “encuadrar el
problema en estudio en un conjunto de conocimientos previos, a fin de brindar una guia para
la indagacion y puntualizar los conceptos con los cuales trabajamos” (p.48). En este sentido, el
presente momento constituird la fundamentacion epistémica de la investigacion, fruto de la
indagacion, de la recopilacion y la integracion de teorias, paradigmas y conceptos, incluyendo,

si es preciso, la reflexion del investigador.
Antecedentes de la investigacion

Los trabajos de investigaciones previas ofrecen aportes documentales que permiten definir
en gran parte el rumbo de una nueva investigacion; es asi como segin Arias (2006) los
antecedentes “reflejan los avances y el estado actual del conocimiento en un area determinada

y sirve de modelo o ejemplo para futuras investigaciones” (p.51).

En tal sentido, se presentan los siguientes antecedentes ordenados desde los mas antiguos a
los mas actuales, iniciando en aquellos presentados a nivel internacional para luego, presentar

los de carécter nacional y por Gltimo aquellos desarrollados en el ambito regional.

En primer lugar, se presenta la investigacion de Haber y Mas Basnuevo (2015), Aplicacion
de la inteligencia organizacional en la gerencia y en la gestion de la ciencia, la tecnologia y el
medio ambiente en La Habana en la que buscaron describir la aplicaciéon de la inteligencia
organizacional en la Delegacion del Ministerio de Ciencia, Tecnologia y Medio Ambiente de
La Habana, a partir de una metodologia elaborada para su diagnéstico, implantacion y

evaluacion. Para el desarrollo de su investigacion, utilizaron de manera interrelacionada



métodos tedricos, empiricos y estadisticos, sobre la base del materialismo dialéctico. Se
revisaron las fuentes documentales méas relevantes y se hizo un analisis de los antecedentes,
conceptos y modelos de inteligencia organizacional, asi como de las experiencias en su
implantacion y desarrollo. Se aplicé una metodologia para su diagnéstico, implantacion y
evaluacion en una organizacion. Con ello, se demostré la incidencia de la implantacion de la
inteligencia organizacional en la mejora de la gerencia y de la gestion de la ciencia, la
tecnologia y el medio ambiente; en el fomento de la cultura informacional de la delegacion, a
través del comportamiento de los indicadores de los factores influyentes, asi como en los
indicadores de gestion de la ciencia y la innovacion tecnoldgica, de gestion ambiental, y de
desempefio, durante los afios evaluados. Ante esto, las autoras concluyeron que la aplicacion
de la inteligencia organizacional incide en la gerencia y en la gestién de la ciencia, la

tecnologia y el medio ambiente, asi como en el fomento de la cultura informacional.

Si bien este no se describe directamente como un trabajo especial de grado, fue una
investigacion cientifica que se desarrolld en una organizacion gubernamental en Cuba y en
ésta se presenta paso a paso la aplicacion de cada uno de los procesos para desarrollar la
inteligencia organizacional de ese ministerio, lo cual seria un gran aporte para la presente
investigacion por ser un posible modelo a seguir en la implementacion de la Inteligencia
Organizacional en la U. E. Guaratari. Cabe destacar que no se ha encontrado una investigacion

que trabaje la inteligencia organizacional directamente a nivel educativo.

Por otra parte, a nivel nacional, en la Universidad Central de Venezuela, Gomez, M.
(2016) a través de Trabajo especial de grado para optar al titulo de Magister en Informacién y
Comunicacion para el Desarrollo. La Gestion del Conocimiento en una Organizacion
Inteligente. Caso: Academia Nacional de Ciencias Econémicas buscaba como objetivo general
Analizar si la Academia Nacional de Ciencias Econdémicas se desempefia en la realidad como
una organizacion inteligente, desde la perspectiva de la aplicacion de la gestion del
conocimiento como préactica gerencial. Se orientd bajo la teoria de gestion del conocimiento
de Nonaka y Takeuchi. La investigacion fue de caracter descriptivo de campo y se desarrollo a
través de una entrevista y encuestas que permitieron realizar un analisis de la problematica
existente recopilando datos reales a través de la observacion directa. EI universo de estudio
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para esta investigacion estuvo conformado por dos grupos, el primero por el total de personas
que laboran en la academia; el segundo por el publico que asiste ésta en busqueda de
informacion, adquisicion de publicaciones, asistencia a eventos, entre otros. Entre los
hallazgos, se pudo observar que La Academia Nacional de Ciencias Economicas no se
desempefia como una organizacion inteligente por lo que no aplica la gestion del
conocimiento como practica gerencial. En base a esto la investigadora plantea implementar un
modelo de gestion del conocimiento en dicha institucion, propuesto por la misma. La
relevancia de este estudio radica en la similitud de los problemas observados por la autora en
su institucion y los planteados en el presente estudio y se muestra el desarrollo de la

metodologia que podria ser una guia para el desarrollo de la presente.

Seguidamente, a nivel regional, a pesar de que no se observaron investigaciones
desarrolladas en funcion de la inteligencia organizacional, el aporte se orienta al desarrollo de
equipos de alto desempefio, tal es el caso de Alvarez, C. (2017) quien en su trabajo especial de
grado para optar al titulo de magister en la Universidad de Carabobo propuso un Plan
Estratégico basado en Organizaciones Inteligentes que coadyuvase al comportamiento
organizacional de la Unidad Educativa Abddén Calderon. Para ello se centrd en las teorias
Motivacionales de McClealland y Herzberg y utilizd una muestra censal de 31 personas a
través de la aplicacion de un cuestionario cerrado haciendo uso de una escala tipo Likert con
alternativas de respuestas policotdmicas. En sus conclusiones, pudo evidenciar que existian
buenas relaciones personales, lo cual favorece al Didlogo y a la toma de decisiones para asi
resolver los conflictos que puedan presentarse de manera exitosa .Asimismo la autora
considera que esto puede proporcionar las herramientas necesarias para generar cambios
internos en cada uno de sus miembros con la finalidad de desarrollar sus capacidades y
habilidades para el desempefio armonico de su labor. Este estudio es interesante porque a
pesar de contener un titulo que pareciera similar al de la presente investigacion (inteligencia
organizacional y organizaciones inteligentes), el fondo del mismo se diferencia, por ser ambos

términos correspondientes a teorias diferentes.

Por otra parte, Sanchez, T. (2017) propuso un plan gerencial axioldgico que coadyuvase a
la formacidn de equipos de alto desempefio en la Unidad Educativa La Honda ubicada en el
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Municipio Libertador del estado Carabobo. Dicha investigacion estuvo sustentada en la Teoria
de los Valores de Athos y Pascale, en la Teoria de la Direccion por Valores de Garcia y Dolan
y en la Teoria del Liderazgo Transformacional de Burns. Con respecto a su metodologia, la
investigacion se encontré enmarcada en una modalidad de proyecto factible apoyada en una
investigacion de campo. La poblacién objeto de estudio estuvo constituida por 42 docentes y
la muestra se realiz6 a través de un muestreo probabilistico estratificado proporcional
quedando constituida por 22 sujetos. La técnica de recoleccion de datos cuantitativa utilizada
fue la encuesta, mientras que el instrumento aplicado fue un cuestionario cerrado tipo escala
de likert con alternativas de respuestas policotdmicas (siempre, casi siempre, casi nunca y
nunca) a su vez se apoyo en una técnica cualitativa, la cual fue una entrevista semiestructurada
para la evaluacion de la propuesta. Finalmente, una vez analizado los resultados, evidencio
que La gerencia axioldgica y los equipos de alto desempefio utilizados de manera efectiva,
permiten a un gerente generar niveles elevados de participacion activa y consciente en la
consecucion de los objetivos institucionales por lo que, para solventar la problematica
estudiada era necesario la elaboracion, implementacion y evaluacion de un plan gerencial
axiologico que coadyuvase a la formacion de equipos de alto desempefio, trayendo como

consecuencia la ubicacion de la institucion en un posicionamiento de calidad educativa.

Ambas investigaciones presentan un aporte importante a la investigacion con respecto a
las teorias que aportan sobre los equipos de alto desempefio y la mirada de lo alcanzado o
propuesto en sus instituciones con respecto a la variable, lo cual permite a la autora de la
presente investigacion tener una vision mas clara acerca del objetivo a alcanzar en la

institucion a estudiar con el presente estudio.

Finalmente, es importante destacar la tesis doctoral de Guanipa, L. (2009) “Educacion,
docencia y complejidad: vision onto-epistémica de la realidad socioeducativa universitaria a la
luz de la gestion del conocimiento” en la que realizd un acercamiento al enigma de la
investigacion donde se pudo observar la evolucion del mundo, debido a los procesos
comunicativos y educativos bajo el complexus teorico de la Gestion del Conocimiento y en su
aporte, propone generar un “basho sociedad-mundo”, dando apertura a una quinta fase de
“Internacionalizacién” del conocimiento apoyado por la gestion del conocimiento desarrollado
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con las tecnologias de informacion y comunicacion, para asi pasar de una sociedad de la
informacion, a una sociedad de conocimiento. Si bien, a simple vista, la investigacion no tiene
relacion directa con las categorias que se desarrollaron en la presente investigacion, en esencia
tiene que ver con la teoria de la gestion del conocimiento y la importancia que tiene ésta en el
plano educativo, aunque en la presente investigacion se orienta mas desde un punto de vista
gerencial. Finalmente, en esa tesis docotral se observaron muchos aspectos metodoldgicos que
sirvieron de guia para el presente estudio.

Referentes Tedricos

A continuacion, se presenta una vision preliminar del referente tedrico que une las
diferentes formas en las que una organizacién usa la informacién de manera estratégica y se
indica como esos procesos estan relacionados intimamente y podrian controlarse para

promover la inteligencia organizacional en una institucion.

Gestion de conocimiento
Segun Nonaka y Takeuchi (1999), los japoneses han alcanzado su éexito a causa de su
habilidad para crear conocimiento organizacional; para los autores (ob. cit), “la creacion del
conocimiento se logra a través de un descubrimiento de la relacion sinérgica entre
conocimiento tacito y explicito en la organizacion, y mediante el disefio de procesos sociales
que crean nuevo conocimiento al convertir el conocimiento tacito en conocimiento explicito”
(p.9). Para ello, es imperante definir ambos conceptos:
e El conocimiento tacito es conocimiento personal, es aquel dificil de formalizar o
comunicar a otros. Es ese cumulo de informacién que lleva cada persona consigo a
raiz de sus experiencias. Son conocimientos practicos, subjetivos, discernimientos y
hasta intuiciones que puede tener una persona por el hecho de estar o haber estado en
una actividad por algun periodo de tiempo.
e El conocimiento explicito es un conocimiento formal, facil de transmitir a otras
personas, generalmente codificable en férmulas matematicas, reglas, instrucciones,

entre otros.
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Ambos tipos de conocimiento son complementarios y aunque el conocimiento tacito carece
de formalidad, es sumamente relevante y de valor limitado para la organizacién. Por otra
parte, el conocimiento explicito, es algo que no aparece de forma esponténea, sino que es algo
que se debe ir fomentando y materializando a partir del conocimiento tacito. Para aprovechar
al maximo los elementos de una organizacion, es necesario especializarse en la conversion de
del conocimiento para poder impulsar la innovacion y aprovechar el potencial que alli
converge. Existen 4 modos de conversion del conocimiento, los cuales se presentan en la fig.

1y se explican a continuacion:

Conocimiento Conocimiento Conocimiento Conocimiento
[acito Tacito Explicito Explicito

I Pasa a L

Conocimiento Conocimiento Conocmuento Conocimiento
[derto Explicito lacito Explicito

A traves de un proceso de J

Socializacion Exteriorizacion Combinacion Interiorizacion

Figura 1. Modos de conversién del Conocimiento
Fuente: Autor (2021)

Socializacién: es el proceso de adquisicion de conocimiento a través del compartir de
experiencias, segin Choo (1999) “asi como los aprendices aprenden oficios de sus maestros
por medio de la observacion, la imitacion y la practica, los empleados de una empresa

aprenden nuevas habilidades mediante la capacitacion en el trabajo” (p.10).

Exteriorizacion: es el proceso de convertir conocimiento tacito en explicito, lo cual puede
ser a través de metaforas, analogias 0 modelos, entre otros. La exteriorizacion es la actividad
esencial de creacion de conocimiento, ésta se puede activar por dialogo o por la reflexion
colectiva al aclarar similitudes o diferencias producidas por la experiencia que alli converge; a

nivel empresarial, se puede ver con frecuencia en la fase de creacion de un nuevo producto.
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Combinacién: es el proceso de crear conocimiento explicito al reunir conocimiento
explicito proveniente de diversas fuentes (Choo, 1999). Asi, las personas intercambian y
combinan su conocimiento explicito mediante conversaciones reuniones, memorandos, entre
otros. Generalmente, esta informacion se puede categorizar, confrontar y clasificar en

diferentes modos para producer y asentar un nuevo conocimiento explicito.

Interiorizacion: es un proceso de incorporacién de conocimiento explicito en
conocimiento tacito al volver propias las experiencias que se obtienen a través de formas de
modelos mentales compartidos o practicas de trabajo. Este proceso se puede facilitar si el
conocimiento queda plasmado en documentos o se transmite en forma de anécdotas de manera

que los individuos puedan experimentar directamente la vivencia de otros.

CONOCIMIENTO __ | CONOCIMIENTO
TACTO 7~  TAQTO

SOCIALIZACION E)m:nmuucn(m

| \(@)\ |

INTERNALIZACION COMBINACION

CONOCIMIENTO 1 CONOCIMIENTO
EXPLICITO _I EXPLICITO

Figura 2

Modelo SECI — Espiral de Conocimiento segin Nonaka y Takeuchi (1999)

En una organizacion, los cuatro modos de conversion de conocimiento se pueden
alimentar recursivamente. Por lo comun, este se inicia cuando los individuos desarrollan cierto
discernimiento o intuicién sobre como realizar mejor sus tareas, y este conocimiento practico
(tacito), se puede compartir con otros (socializacion); sin embargo, cuando este conocimiento

continua siendo tacito, la organizacion es incapaz de explotarlo y no se observa ningun avance
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0 evolucion en sus préacticas y por ende en la misma. Por otra parte, dicha organizacion, puede
tener varios cuerpos de conocimiento explicito generados por diversos grupos o unidades a
través del tiempo (exteriorizacion), los cuales se pueden combinar y/o reconfigurar para crear
nuevo conocimiento (combinacion) o en su defecto podria volverse a experimentar y
reinteriorizar para convertirse en un nuevo conocimiento tacito (interiorizacion). Lo
importante no es el como, sino que ese nuevo conocimiento se pueda materializar y

aprovechar de manera compartida en pro del avance de la organizacion.

Inteligencia Organizacional

Algunos autores plantean que una organizacion inteligente alcanza esta condicion en
dependencia del nivel de inteligencia que posean sus especialistas y otros lo atribuyen a la
informacién y al uso de este recurso en la organizacion; sin embargo, la inteligencia
organizacional, también conocida como inteligencia empresarial o de negocios (del inglés
Business Intelligence, Bl), es un término desarrollado principalmente por Chun Wei Choo
(1999), quien en base a las concepciones de diversos autores y a traves de sus diversos escritos
netamente a nivel empresarial, la define como “la capacidad que posee una organizacion para
integrar eficazmente la percepcion, la creacion de conocimiento y la toma de decisiones”
(p.17)

Ante esto, es importante destacar, que de acuerdo con Rodriguez y Galan (2007) el
término inteligencia es utilizado en las ciencias sociales como “una capacidad que poseen y
desarrollan los individuos para intervenir de forma ventajosa sobre la realidad, por medio del
uso de su conocimiento” (p.51). Llevado esto, al plano organizacional, el vocablo es
relacionado con la capacidad que estas poseen para desarrollar procesos del tratamiento y uso
de la informacion y/o conocimiento que le faciliten una toma de decisiones efectiva, lo cual le

genera ventajas competitivas; o como lo define, Choo (1999),

La organizacién que sea capaz de integrar eficazmente la percepcion, la creacion de
conocimiento y la toma de decisiones se puede describir como una organizacion
inteligente: posee informacién y conocimiento, por lo que estd bien informada, es
mentalmente perceptiva y clara. Sus acciones se basan en una comprension compartida
y valida del medio ambiente y las necesidades de la organizacion, y son influidas por los
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recursos de conocimiento disponibles y competencias en cuanto a habilidades de sus
miembros.

De alli, se podria afirmar que una organizacion inteligente es aquella que se anticipa y
adapta a los cambios de su entorno, ya que conoce y comprende las caracteristicas de ese
medio en el que se desenvuelve y es capaz de promover todo su conocimiento para, poder
resolver de forma réapida y creativa los problemas que se le presenten, actuando de forma

inteligente. (Rodriguez y Galan, 2007).

Es por ello que, se considera que la organizacion inteligente posee informacion y
conocimiento que le otorgan la ventaja especial de responder con creatividad y rapidez a las
situaciones que se le presentan. De acuerdo con esto, una organizacion inteligente estaria en

la capacidad de:

e Conocer el medio ambiente en el que se desenvuelve y adaptarse al mismo de manera
oportuna y eficaz.

e Involucrarse en un aprendizaje continuo que, en ocasiones, incluye deshacerse de
normas y estados mentales que puedan no ser vélidos para el desarrollo de la
organizacion.

e Promover el conocimiento y la experiencia de sus miembros para generar innovacion y
creatividad.

e Accionar de forma razonada y decisiva en base a las experiencias y conocimiento

creado en la misma.

Si bien, este término ha sido acufiado netamente a nivel empresarial, para efectos de la
presente investigacion, se plantea transpolarlo al plano educativo. Para ello, se considera
analizar cdmo interactian de manera holistica los llamados procesos informacionales, los

cuales se definen a continuacion.
Procesos Informacionales o de informacién.

Los procesos informacionales son las principales formas en las que una organizacién usa

la informacion de manera estratégica, los cuales al saber conjugarlos desempefian un papel
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primordial para determinar la capacidad de una empresa para crecer y adaptarse, pasando a

generar lo que se considera como inteligencia de negocios. Estos procesos son:

e En primer lugar, percepcion de la informacion, cuyo objetivo principal es que los
miembros de la organizacién lleguen a una comprensién compartida de lo que es la
organizacion y qué es lo que esta haciendo, la intencion es garantizar que la misma se
adapte y continue desarrollandose en su medio ambiente dinamico.

e EIl segundo proceso, consiste en la creacion de conocimiento que se da cuando las
organizaciones ordenan y procesan la informacion a fin de generar nuevas formas de
actuar a través del aprendizaje organizacional. Un nuevo conocimiento permite a la
organizacion desarrollar nuevas capacidades, disefiar nuevos productos y servicios,
incrementar las ofertas existentes y mejorar 1os procesos.

e EIl tercer campo, refiere a la toma de decisiones, la cual deberia responder a la
busqueda y evaluacion de la informacién a fin de tomar las acciones mas idéneas en

pro de la organizacion y que respondan a los objetivos de la misma.

Si bien, se realizd una breve descripcion de los procesos informacionales, los mismos
seran profundizados a continuacién por ser aspectos fundamentales para el desarrollo de la
presente investigacion, presentandose la descripcion dada por los autores, la cual inicialmente

se orienta a una vision empresarial para luego relacionarla y traerla al ambito educativo.

Referentes Conceptuales
Percepcion de la informacion.

De acuerdo con Choo (en Iluminado, 2005), “El personal de las organizaciones trata
continuamente de comprender qué ocurre a su alrededor. Primero tienen que percibir lo que
esta sucediendo en su medio ambiente a fin de desarrollar una interpretacién compartida que
sirva de guia para la acciéon” (p.5). Una organizacion, es un espacio en el que convergen
diversas personas con diversos puntos de vista, de alli que cada participante pueda interpretar
una variacion en el medio ambiente y hacer sus propias representaciones de la realidad
externa; sin embargo, en una organizacion inteligente, se busca que la organizacion sea un

sistema “ligeramente acoplado” cuya principal actividad organizativa sea resolver la
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ambigledad de la informacion sobre el medio ambiente de la misma de manera conjunta: ¢qué

estd sucediendo ahi fuera? ¢Por qué estd ocurriendo esto? ;Que significa?; la intencion es

identificar sucesos que se repiten, para hacerlos pronosticables y estabilizar el medio ambiente

de la organizacion.

De acuerdo con Choo (1999). “Esta percepcion se hace retrospectivamente, puesto que no

podemos percibir sucesos y acciones hasta que hayan ocurrido, y entonces miramos hacia

atrés en el tiempo para construir su significado. Los acontecimientos presentes se comparan

con la experiencia pasada a fin de construir un significado” (p. 6). De alli que un suceso

perceptible es aquel que se asemeja a algo que ya ha pasado antes.

Al momento de percibir la informacion de una organizacion interactdan los cuatro procesos

que se describen a continuacion:

Cambio Ecoldgico: inicia cuando ocurre algun cambio en el medio ambiente de la
organizacion que produce variaciones en las experiencias de sus integrantes, lo cual
genera, que los miembros de la organizacion traten de comprender esas diferencias y
busquen el significado de tales cambios.

Representacion: ocurre cuando algun miembro de la organizacion toma alguna medida
para evaluar los cambios percibidos, reciben una informacion ambigua y prestan
atencion a ciertos elementos de esta, agrupan acciones y textos, les clasifican, le
buscan una relacion o un sentido de orden para crear sus propias restricciones. El
resultado de esta representacion seria generar los datos sobre las variaciones del
entorno que mas tarde se convertiran en significado y accion, aquellos que la
organizacion podria esclarecer y tomar seriamente.

Seleccion: este proceso se extiende al pasado para extraer historia y seleccionar un
esquema razonable de interpretacion que permita reducir la ambigiedad del ambiente
percibido a través de estructuras, generalmente en forma de mapas de causas, que
hayan resultado ser sensibles para la explicacién de situaciones anteriores y que
pueden otorgar alguna interpretacion razonable de lo ocurrido en el presente. En este

momento, se deberia poder responder a la pregunta ¢ Qué esta sucediendo aqui?
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e Retencion: en este punto, se almacenan los productos de una percepcion satisfactoria

para su uso a futuro.

Finalmente, de acuerdo con el criterio de la percepcion, en la organizacion se deben
producir interpretaciones retrospectivas estables de datos ambiguos relacionados con los
cambios que ocurren en su medio ambiente. La intencion de este proceso es reducir la
ambigledad de la informacion que se recibe en la institucion; sin embargo, algunas de estas
caracteristicas ambiguas van a permanecer para que la organizacién pueda sobrevivir en ese
mundo nuevo y diferente al que se esta enfrentando y eso es lo que le otorgara ese equilibrio
entre flexibilidad y estabilidad en el ambiente continuamente cambiante al que se enfrenta. De
acuerdo con Choo (1999)

Lo que se esta interpretando es el medio externo de la organizacion, y como ésta
marcha respecto de su interpretacion depende de cuan analizable perciba que es el
entorno y cuan activamente se interese en €l para comprenderlo. La ambigiiedad la
reducen los gerentes y otros participantes que discuten ampliamente las
indicaciones ambiguas de informacidn y asi llegan a una interpretacién comun del
ambiente externo. (p.26)

Para ello, se requiere que los miembros de la organizacion lleguen a una especie de
acuerdo colectivo sobre que partes de esos cambios se considerardn como variables y las
conexiones entre esas variables que puedan ser razonables. La esencia de la percepcion se
observa cuando logran ponerse de acuerdo sobre lo que es importante o trivial para ellos, y
logran hacer una especie de mapa de causas de variables y conexiones retenibles para su uso a

futuro.

En una institucion educativa, los cambios del ambiente, se pueden percibir, no solo a raiz
de los sucesos que ocurren en el entorno de la misma, sino por el cimulo de orientaciones y
lineamientos que son emanados por los organismos superiores (Municipio escolar, Secretaria
de Educacion, Zona Educativa, Ministerio del Poder Popular para la Educacion, entre otros),
los cuales en oportunidades, pueden alejarse del rumbo de las actividades que se llevan en la
instituciéon. Cuando el personal, se hace consciente del proceso de percepcion, deberia poder
tomar esta informacion y relacionarla con sucesos o lineamientos anteriores que le permiten

comprender la naturaleza de estos
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Toma de Decisiones

Todo comportamiento organizacional surge de decisiones, por lo tanto, las caracteristicas
esenciales de la estructura y funcion de una organizacion se pueden derivar sus procesos de
toma de decisiones y de la eleccion humana racional; sin embargo, para Choo, (1999). “En un
mundo ideal, una eleccién racional requeriria una busqueda exhaustiva de alternativas
disponibles, informacién confiable sobre sus consecuencias, y las preferencias
correspondientes para evaluar esos resultados. En la préctica, tales exigencias sobre la

recopilacion y el procesamiento de informacion son irreales™ (p12).

Lo previamente expuesto, se debe a un principio de racionalidad limitada, expuesto por
Simon (1957) que establece que “La capacidad de la mente humana para formular y resolver
problemas complejos es muy pequefia en comparacién con la magnitud de los problemas cuya
solucion se requiere para una conducta objetivamente racional en el mundo real, o incluso
para una aproximacion razonable a tal racionalidad objetiva” (en Choo 1999, p.13). En otros
términos, si bien la toma de decisiones deberia responder a un racionamiento exhaustivo de
posibles escenarios y consecuencias, son mas las decisiones que enfrenta el gerente de la
organizacion, que aquellas a la que su capacidad racional pueda responder. Segun Simon,
existen tres tipos de limites que circunscriben la capacidad de la mente humana para una toma
de decision racional lo cual se convierte en una limitacion en su capacidad cognoscitiva que
convierte a las organizaciones en un en instrumentos necesarios y Utiles para el logro de

propdsitos mayores. Para el autor el individuo esta limitado por:

1. Sus habilidades mentales, sus habitos y reflejos.
2. Laextension del Conocimiento y la informacién que posee
3. Los valores o conceptos de propdésito que pueden discrepar de los objetivos de la

organizacion.

Sin embargo, para el autor (ob.cit) en un sentido inverso, la organizacion puede alterar los
limites de la racionalidad de sus miembros al controlar sus premisas de decision sobre las
cuales se toman tales decisiones. Por lo tanto, para Simon (1976), un problema fundamental

de la organizacion seria definir tales premisas: “La tarea de la administracion es disefiar de tal
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modo este medio ambiente que el individuo se aproxime todo lo posible a la racionalidad
(considerada desde el punto de vista de los objetivos organizacionales) en sus decisiones”.
(p.240). Como consecuencia de esta racionalidad limitada, el miembro de la organizacion se

puede comportar de dos maneras principales al momento de la toma de decisiones:

e En primer lugar, persigue alcanzar un resultado satisfactorio minimo, al buscar un
curso de accion satisfactorio o suficientemente bueno, en lugar de ir en pro de la
solucion optima.

e En segundo lugar, se simplifica el proceso de decision aplicando rutinas, reglas y
heuristicas con el fin de hacer frente a la incertidumbre y hacer frente a la
complejidad de la situacion.

Al restringir la gama de situaciones posibles, se pueden crear programas de ejecucién que
reduzcan considerablemente las exigencias cognoscitivas y de informacién, lo cual
simplificaria el proceso de toma de decisiones. Segun Choo (1999), “las rutinas reflejan lo que
la organizacién ha aprendido por experiencia sobre como hacer frente a situaciones
recurrentes, ya que las organizaciones recuerdan al hacer, y las rutinas de accion y decision
pasan a formar parte de la memoria de procedimientos de las mismas” (p.13). Del mismo
modo, se considera que las rutinas también permiten proyectar cierta organizacion de la
institucion en su comunidad y a quienes tengan intereses en ella, ya que se podria interpretar
gue una organizacion que sigue rutinas de decisién racional ha intentado comportarse de un
modo responsable y justificado. Por otra parte, se aclara que se debe ser cuidadosos con el
empleo excesivo de estas, ya que las rutinas excesivamente rigidas pueden obstruir el
aprendizaje, asfixiar la creatividad y causar la pérdida de flexibilidad lo que podria convertirse

en causa de estancamiento e inercia en la organizacion.

En este orden de ideas, es importante destacar que una organizacion debe ser
intencionalmente racional a pesar de que sus miembros lo sean de forma limitada. Para ello, se
deben trazar los fines y objetivos de la misma para que, cuando los participantes encuentren

dificultades en la persecucion de los mismos, se pueda llevar a cabo una busqueda de
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informacidn sobre las alternativas y consecuencias, seguida de una evaluacion de los posibles

resultados de acuerdo con los objetivos y preferencias de dicha institucion.

A nivel general pareciera indicar que es mucho lo que separa los tres modelos de uso dela
informacidn (procesos informacionales) por parte de la organizacién; sin embargo, desde el
modelo de percepcién, los miembros contemplan retrospectivamente sus acciones y
experiencias, y representan o construyen sus propias percepciones. Por otra parte, en el
modelo de creacion de conocimiento, se considera a la organizacion como algo que se ocupa
constantemente, de la conversion de nuevo conocimiento, haciendo énfasis en el conocimiento
tacito personal de cada miembro para transformarlo en explicito lo cual se puede utilizar para
crear nuevos productos y/o servicios. Finalmente, el modelo de toma de decisiones percibe a
la organizacion como un modelo racional para elegir medidas racionales mas convenientes

para una organizacion.

La organizacion inteligente, vincula los tres procesos estratégicos de informacién en un
ciclo continuo de aprendizaje y adaptacion al que se definird como ciclo de aprendizaje, en el
cual, segun Choo (1999) lo procesos informacionales

Se agrupan, clasifican y ensamblan flujos de experiencias en el medio ambiente de la
organizacion para formar mapas mentales a fin de percibir la informacién ambigua.
Como resultado de la percepcién, los miembros representan el medio circundante y
desarrolla interpretaciones compartidas de lo que les estd sucediendo a ellos y a su
organizacion. Lo que surge es una serie de significados compartidos 0 modelos mentales
que se utilizan para planear o tomar decisiones. Tales interpretaciones, también son
utiles para definir la intencién o la vision de la organizacién sobre qué nuevos conceptos
y capacidades necesita desarrollar. (p.21)

Al llevar esto al nivel educativo, para desarrollar la inteligencia organizacional de la
institucion se comenzaria por desarrollar el proceso de percepcién en la misma, comenzando
por analizar su ambiente interno y externo. EI ambiente interno a manera de diagnéstico para
reconocer su identidad a pesar del constante cambio y luego para mantenerla presente; y el
ambiente externo para reconocer toda la informacion ambigua que a esta pueda llegar,

incluyendo los lineamientos que emiten los entes superiores (Municipio escolar, Zona
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educativa, Secretaria de Educacion, Ministerio del Poder Popular para la Educacion) o que se
pueda generar por el dia a dia en la comunidad o la situacion del pais. Con ello se haria un
andlisis retrospectivo de la informacién para disminuir las posibles ambigliedades que esto
genere y se procederia a la creacion de conocimiento desde todos los modelos (socializacion,
exteriorizacion, combinacion e interiorizacion) haciendo énfasis en creacion de conocimiento
en el &mbito educativo per se (intercambio de estrategias, formacion docente, investigacion) y
en el plano gerencial, respondiendo a la creacion de posibles patrones de respuestas necesarios
para que al momento de una toma de decisiones, se pueda realizar de la forma mas objetiva
posible, sin tener necesidad de recurrir a improvisaciones o respuestas que busquen alcanzar

un resultado satisfactorio minimo.

Del mismo modo, los resultados de esa toma de decisiones serian objeto de una
evaluacion consciente que genere una posible informacion objetiva o un nuevo conocimiento
para que al momento de volver a ser percibida una nueva situacion ambigua, sea mas facil la
toma de decisiones y las mismas puedan estar cada vez mas vinculadas a los fines, objetivos,

mision y vision del plantel.
Equipos de alto desempefio

A nivel empresarial, el término equipos de alto desempefio, ha sido un tema en constante
crecimiento en las Gltimas décadas debido a la inversion e interés de las compafiias, para
aumentar su productividad y desarrollo organizacional, dejando un poco atrés, la tecnologia,
gue aungue es esencial en la productividad de una empresa, perdié un poco de importancia,
pues los equipos de alto rendimiento han dado mejores resultados, siempre y cuando se tenga

una preparacién y entrenamiento correcto (Romero, 2018).

Del mismo modo, en el ambito educativo, la importancia que los investigadores le han
dado al tema, ha sido por los continuos e impredecibles cambios que tienen que afrontar las
instituciones dia a dia, por lo cual el personal, necesita ser habil, rapido y, sobre todo,

eficiente, para tener ventajas funcionales ante los cambios que se viven en ellas.
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Uno de los principales retos de los gerentes, directores o lideres de equipos, es la
formacion de equipos de trabajo de alto desempefio. Para que se pueda construir un equipo de
alto desempefio se debe crear un ambiente de confianza, liderazgo, buena comunicacion, un
claro entendimiento del objetivo a lograr y la participacion de cada miembro tratando de

aprovechar al maximo sus fortalezas. En este orden de ideas, Angel (2000); sefiala que:

Un equipo de trabajo de alto desempefio es un numero pequefio de personas, que
comparten conocimientos, habilidades y experiencias complementarias y que,
comprometidos con un proposito comun, se establecen metas realistas, retadoras y una
manera eficiente de alcanzarlas también compartidas, asegurando resultados oportunos,

previsibles y de calidad, por los cuales los miembros se hacen mutuamente responsables
(p. 18).

Segun el autor (ob. cit), la gente que trabaja en equipos de alto desempefio, produce
resultados especificos y concretos, a través de la contribucion colectiva de sus miembros que
producen resultados de manera independiente, lo que hace posible que el desempefio del
equipo, sea cualitativamente superior a la suma de los aportes y tareas individuales que

realizan sus miembros.

Insoslayablemente, crear y mantener equipos de trabajo de alto desempefio requiere de
dos creencias, las cuales, de acuerdo con Blanchard (2007) “ninguno de nosotros es tan
inteligentes como todos nosotros, y las personas tienen el derecho de participar en las
decisiones que las afectan” (p. 21), es por ello que el trabajo de un equipo de alto desempefio
estd basado en principios de la labor en comunidad, eliminando por completo la
individualidad. Del mismo modo, uno de los factores més resaltantes de un equipo de alto
rendimiento es que no existen errores, sino oportunidades de aprender, ademas que tanto el
éxito como el fracaso son atribuidos a todo el equipo y no solo a uno o varios integrantes por
separado por lo que se crea un ambiente de trabajo de confianza en el que existe un
intercambio informacion e ideas, y se puede promover la cooperacion y no la competicion

entre quienes conforman el equipo.
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En este orden de ideas, es importante destacar los principales atributos de los equipos de

alto desempefio, los cuales, segiin Chiavenato (2002) son:

Participacion: los miembros se comprometen con compromiso y autoayuda.
Responsabilidad: los miembros son responsables de los resultados.

Claridad: los miembros comprenden y apoyan los objetivos del equipo.
Interaccion: todos los miembros se comunican en un clima abierto y confiable.
Flexibilidad: los miembros quieren cambiar y mejorar el desempefio.
Focalizacion: los miembros se dedican a alcanzar las expectativas del trabajo.
Creatividad: los talentos e ideas se emplean para beneficiar el equipo.

Rapidez: los miembros actlan con rapidez ante los problemas y las oportunidades.

Del mismo modo, un equipo de alto rendimiento se diferencia de un equipo o grupo de

trabajo convencional en el sentido que:

El equipo de alto rendimiento es autodirigido, es decir, tiene un amplio margen para
establecer sus lineas de actuacion y autonomia para ejecutarlas, mientras que un
equipo convencional necesita un lider que los oriente y acompafie en todo el proceso.
El equipo de alto rendimiento es multifuncional: supera la clasica division
departamental e integra a personas de areas y conocimientos diversos

Los miembros del equipo de alto rendimiento tienen una gran identificacion y
compromiso con el objetivo perseguido

El equipo de alto rendimiento estd organizado en funcion de procesos, es decir,
cadenas de actividades que tienen un principio y un final identificables en un marco
temporal y con una vision y mision claras

Un equipo de alto rendimiento presenta una claridad de roles, los cuales se definen en
funciones a desarrollar para alcanzar una meta en comun y no puestos de trabajo.

La informacion circula sin obstaculos dentro del equipo de alto rendimiento con el fin
de que todos conozcan el estado del equipo y los avances en la consecucion de

objetivos.
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e Un equipo de alto desempefio revisa su cumplimiento y determina la calidad de su
rendimiento colectivo en un marco de mejora continua

e El equipo de alto rendimiento asume colectivamente tanto los éxitos como sus fracasos
sin buscar culpables, y cuenta con la capacidad de identificar lo que ha fallado y de
autocorregirse con flexibilidad, ya que éste se rige por la confianza y la

corresponsabilidad entre sus miembros.

Con la presente investigacion se pretende conjugar el buen uso de los procesos
informacionales para poder percibir de manera proactiva todos esos sucesos e informaciones
que se originan tanto, desde adentro de la institucion, como desde afuera, para crear las
posibles formas de accién y respuesta a las mismas, y poder tomar decisiones y acciones
apegadas a los objetivos y valores institucionales desde el aporte individual de cada uno de sus

miembros hasta llegar a la conformacion de un equipo de alto desempefio.
Referentes Legales:

Toda investigacion deberia estar enmarcada dentro del ambito legal del ambiente en el
que se despliega para estar acorde y adecuada con las caracteristicas de la sociedad en la que

se realiza y sacar el maximo provecho al trabajo que con ella se desarrolla.

Considerando lo antes expuesto, es imperante iniciar destacando que las bases legales o
normas que rigen todo lo concerniente al proceso educativo se encuentran enmarcadas, en
primer lugar, en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), la cual en

su articulo 102 establece que la educacion:

...es un derecho humano y un deber social fundamental, es democratica, gratuita y
obligatoria. El Estado la asumira como funcion indeclinable y de méaximo interés en
todos sus niveles y modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico,
humanistico y tecnoldgico al servicio de la sociedad. La educacion es un servicio
publico y esta fundamentado en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con
la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno ejercicio
de su personalidad en una sociedad democratica basada en la valoracion ética del
trabajo y en la participacion activa, consciente y solidaria en los procesos de
transformacion social consustanciados con los valores de la identidad nacional, y con
una visién latinoamericana y universal. El Estado, con la participacion de las familias
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y la sociedad, promoverd el proceso de educacion ciudadana de acuerdo con los
principios contenidos de esta Constitucion y en la ley.

En virtud de lo contemplado en el articulo constitucional anteriormente sefialado se
puede destacar que la principal finalidad de la educacion es desarrollar el potencial creativo de
cada ser humano, lo cual incluye al personal que labora en las instituciones educativas, por ser
esos seres humanos que forman parte del proceso educativo encargados de transmitir sus
conocimientos y virtudes, por lo cual deberia comenzar por cultivar las propias, con la libertad
de ejercer su personalidad en pleno en un ambiento de trabajo en el que sean valoradas sus
capacidades individuales y en el que se le permita crecer continuamente tanto en el plano
académico-laboral como a nivel personal, en un ambiente de trabajo 6ptimo. Del mismo
modo, se hace necesario traer a colacion lo estipulado en la Ley Orgénica de Educacién
(2009), la cual establece en su articulo 6, numeral 3, literal j lo siguiente:

El Estado, a través de los 6rganos nacionales con competencia en materia Educativa,
ejercerd la rectoria en el Sistema Educativo. En consecuencia...

3.- Planifica, ejecuta, coordina politica y programas. ..

j- La creacion de una administracion educativa eficiente, efectiva, eficaz,
desburocratizada, transparente e innovadora, fundamentada en los principios de
democracia participativa, solidaridad, ética, honestidad, legalidad, economia,
participacion, corresponsabilidad, celeridad,

En concordancia con lo estipulado en este articulo, se debe destacar que es
competencia del Estado venezolano, a través del Ministerio del Poder Popular para la
Educacion y todas las instancias que de éste se desprenden, garantizar la formacion e
innovacion de la administraciéon educativa, lo cual se puede promover a nivel institucional
desde el accionar de su personal, con actividades que fomenten estos valores y que promuevan
desde las potencialidades individuales, el trabajo en equipo, corresponsable, afectivo y
efectivo. En este sentido, el articulo 38 de la Ley Organica de Educacion (2009) hace
referencia al proceso de formacion permanente del personal docente, sefialando textualmente
lo siguiente “La formacion permanente es un proceso integral continuo que mediante politicas,

planes, programas y proyectos, actualiza y mejora el nivel de conocimientos y desempefio de
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los y las responsables y los y las corresponsables en la formacion de ciudadanos y ciudadanas.
La formacion permanente deberd garantizar el fortalecimiento de una sociedad critica,

reflexiva y participativa en el desarrollo y transformacion social que exige el pais”(p.27)

En correspondencia con este articulo, es imperante implementar actividades orientadas
a la continua formacion y actualizacion docente, las cuales, en gran parte, recaen sobre el
personal directivo y equipo de gestion institucional por ser estos los principales representantes
del Estado dentro de la organizacion educativa quienes segin Sanchez (2017), “deben
fomentar estrategias y planes destinados a fortalecer los valores dentro de la organizacion,
incentivando ademas el trabajo en equipo y la corresponsabilidad que como miembro del

cuerpo docente tiene cada uno dentro del sistema educativo” (p.52).

Finalmente, en concordancia con lo previamente expuesto, se pudo observar como dentro
del marco legal de la Republica Bolivariana de Venezuela, se fomenta la calidad educativa
desde la formacion y actualizacion docente, la cual, a pesar de ser el estado el principal
responsable en su ejecucion, no limita, la labor del equipo directivo para promover el avance y
desarrollo de su institucién, siendo éste, el mejor indicado conocer las caracteristicas y
necesidades de la organizacion que dirige y a su vez el mas interesado en el fomento de este
tipo de actividades, por lo que en el caso de la presente investigacion, es éste el promotor
principal en dar a conocer lo que la inteligencia organizacional comprende, para que a través

de su practica se pueda consolidar un equipo de alto desempefio.
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MOMENTO I11

ASPECTOS METODOLOGICOS

En todo trabajo de investigacion es necesario considerar el conjunto de procedimientos
I6gicos y técnicos que van implicitos en este proceso, con el objeto de ponerlos de manifiesto
y sistematizarlos, segun Balestrini (2001) la metodologia de la investigacion “es el conjunto
de procedimientos logicos, técno — operacionales implicitos en todo proceso de investigacion,
con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a proposito de permitir descubrir y
analizar los supuestos del estudio y de reconstruir los datos”. (p. 125).

En efecto, el marco metodoldgico es la instancia relacionada a los métodos, las diversas
reglas, registros, técnicas y protocolos con los cuales una teoria y su método calculan las
magnitudes de lo real. De alli pues, que se debera plantear el conjunto de operaciones técnicas
que se incorporaran en el despliegue de la investigacion en el proceso de la obtencién de los

datos.

A continuacién se presentara una descripcién detallada de la perspectiva metodoldgica con
la cual se pretende abordar la presente investigacion, la cual tendra como propoésito Construir
un eje estratégico basado en inteligencia organizacional que coadyuve a la formacién de un

equipo de alto desempefio en la Unidad Educativa “Guaratari”

Corte Epocal

Desde el &mbito de la investigacion, un paradigma es un cuerpo de creencias, presupuestos,
reglas y procedimientos que definen como hay que hacer ciencia; son los modelos de accién
para la busqueda del conocimiento. Esta investigacion esta fundamentada en una corte epocal
postmoderna fundamentada principalmente en ser: subjetiva, holistica (visién de la totalidad)
e indeterminista (Harman, 2000, p.54). En consecuencia, la investigacion en la

postmodernidad propone una metodologia cualitativa caracterizada por ser:



Inductiva: los “investigadores cualitativos” no parten de teorias ¢ hipotesis previas, sino
que se plantean, algunas preguntas poco precisas que les orientan sobre los datos que
deben recoger. Luego, a partir de tales datos elaboran los conceptos e ideas para la
comprension del fenémeno en estudio (Taylor y Bogdan, 1990, p.98). En otras palabras,
en la investigacion cualitativa se procede de lo particular (el dato), a lo general (el

concepto o teoria).

Naturalista: el investigador cualitativo procura interactuar con los informantes y con el
entorno, de manera natural no intrusiva, sin artificios ni formalidades que ocasionen
efectos inhibitorios en las personas que suministran la informacion. No obstante, como los
investigadores cualitativos estdn conscientes de la imposibilidad de reducir totalmente
estos efectos, intentan reducirlos y considerarlos al interpretar sus datos (Taylor y Bogdan,
1990, p. 102).

Interpretativa: porque se busca comprender el sentido de las acciones humanas, desde el

marco de referencia del individuo o grupo de individuos que proporcionan la informacion.

Paradigma de la Investigacion

El presente estudio se corresponde con el paradigma de una investigacién de enfoque

cualitativo, ya que hace posible el analisis sistematico de problemas con la finalidad de

describirlos, explicando sus causas Yy efectos, entendiendo su naturaleza y factores

constituyentes o predecir su ocurrencia, utilizando los métodos caracteristicos de cualquiera

de los paradigmas o enfoque de investigacion conocidos o en proceso. (Upel, 2010)

Autores como Caidedo y Mardones (2005), definen la investigacion cualitativa como

“aquella que persigue describir sucesos complejos en su medio natural, con informacion

preferentemente cualitativa”. (p. 38). Es de hacer notar, que los métodos interpretativos

pretenden indagar en el interior de las personas para poder entenderlas desde su subjetividad,

ya que la teoria se crea desde situaciones particulares y sus datos se generan durante el

proceso investigativo.
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Meétodo

Dentro del Método se encuentra el "Circulo Hermenéutico" que explica como “el
movimiento de la comprensiéon que va del todo a la parte y de la parte al todo” (Gadamer,
1998, p. 63). En el que teje el discurso a partir de la comprension analitica. Aclara el autor en
su exposicion: “El analisis comprensivo de las fuentes y su interconexion con las localidades
problemaéticas permitird hacer congruente el hilo discursivo, en el razonamiento interpretativo

y de aplicacion de los contenidos a obtenerse” (Gadamer, 1993, p. 193).

La interpretacion funde lo aspirado por el intérprete y lo ofrecido significativamente por el
texto o el acto humano. En este sentido, alude a una suerte de condicion ubicua del intérprete
sobre el interlocutor; es decir, coloca en la subjetividad razonablemente critica del intérprete,
la responsabilidad de la interpretacion, cuando aclara que el trabajo de éste no es simplemente
reproducir lo que dice en realidad el interlocutor, sino que tiene que hacer valer su opinién de
la manera que le parezca necesaria, teniendo en cuenta la autenticidad de la situacion dialdgica
en que soélo €l se encuentra como conocedor del lenguaje de las dos partes. En cuanto a la
Aplicacion, Gadamer la considera como un momento del proceso hermenéutico tan esencial e
integral como la comprension y la interpretacion; es por ello, que la facticidad es el reflejo de
validacion de los enunciados interpretados al dibujar nuevos horizontes desde lo ya construido
hacia lo construible en una relacion de apropiacion discursiva entre el hermeneuta y el objeto
del conocimiento. (Gadamer, 1993, p.p. 193-194)

Esta preocupacion interesa a Gadamer, para quien la aplicacion no quiere decir aplicacion
ulterior de una generalidad dada, comprendida primero en si misma a un caso concreto; ella es
mas bien la primera verdadera comprensién de la generalidad que cada texto dado viene a ser
para nosotros: La comprension es una forma de efecto, y se sabe a si misma como efectual.
Como forma de efecto, la aplicacion, en tanto comprension de una generalidad, como
horizonte ultimo, y luego de comprendido el soporte tedrico e interpretado sobre la facticidad
del mundo de la vida, devendra la construccion teérica. Cabe destacar, que en la investigacién

se realizé una triangulacion del corpus (textos y teorias), de los sujetos abordados (Docentes,
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secretaria y personal directivo) y la reflexion de la investigadora. De esa triangulacion
surgieron las siguientes categorias: Organizacion inteligente, percepcion de la informacion,

creacion de conocimiento, toma de decisiones y equipos de alto desempefio.

Unidades de Andlisis

Para el cumplimiento de los objetivos de la presente investigacion se consularon los

siguientes Corpus:

Txt-1 | Choo (1999) | La organizacion Inteligente

Uriay Inteligencia organizacional: aproximacion tedrica a su concepcion
Txt-2 | Rodriguez y desarrollo

(2019)

Uribe, et al Liderar Equipos de alto desempefio: un gran reto para las
Txt-3 .

(2013) organizaciones actuales

Araneda, Psicologia organizacional humana: Modelo de Equipos de Alto

Cordero y Desempefio: una propuesta experiencial
Txt-4

Landaeta

(2008)

Tabla 1. Unidades de Analisis
Fuente: Autor (2021)

Informantes Claves

Para la realizacion de una investigacion que asume el analisis de contenido se debe tomar
en cuenta a un grupo de personas que puedan fungir como actores sociales o informantes
claves de la informacion suministrada para hacer una sola comparacion del tema a tratar. De
alli se extraen elementos o factores que permiten comprender e interpretar el contenido de la

entrevista, transformada en texto.

El grupo a ser estudiado en la presente investigacion, estard constituido por el personal
directivo, docentes y administrativo de la U.E “Guaratari”, ubicada en el Municipio Libertador

del estado Carabobo. Debido a esto, la unidad de investigacion se conformara de una manera
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intencional, ya que se seleccionara con base en ciertos criterios establecidos por la
investigadora donde segiin Martinez (1999), se “prioriza la profundidad sobre la extension”
(p.68). Del mismo modo, Nube (2007) define al informante clave como “un individuo que
tiene conocimiento sobre el problema objeto de estudio, cuya informacion es valiosa tanto

para el estudio preliminar en el diagndstico, como en el posterior trabajo de campo” (p. 78),
Categorizacion de la informacion

Teniendo en cuenta lo planteado por Herndndez, Ferndndez y Baptista (2006) quienes
plantean que la categorias “son los niveles donde seran caracterizadas las unidades de
analisis” (p. 359). A continuacion se muestran las que surgieron en relacion a la realidad

socioeducativa universitaria:

Organizacion inteligente
Percepcion de la Informacion
Creacion de Conocimiento

Toma de Decisiones

o > 0w N e

Equipos de Alto Desempefio
Técnicas de Analisis e Interpretacion de los Resultados

La hermenéutica utiliza multiples y variadas técnicas y estrategias para recabar la
informacion, pero hace énfasis en el uso de las estrategias interactivas que permitan recoger
los datos a través del contacto directo entre participantes e investigadora. De estas técnicas se
utilizo la entrevista semiestructurada la cual “se fundamenta en una guia general de contenidos
y el entrevistador posee toda la flexibilidad para manejarla” (Grinnell, 1997 p.597). La misma
facilita la compilacion de informacion necesaria para construir el proceso de descripcion,
categorizacion y teorizacion. El relato de los hechos expresados por los actores, recoge los

rasgos y episodios que se vive diariamente.

De igual forma, se realiz6 una triangulacion la cual segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010): “Al hecho de utilizar diferentes fuentes y métodos de recoleccion, se le denomina

triangulacion de datos”. (p.439). En la investigacion se triangul6 la informacion obtenida del
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Corpus (libros y textos), la entrevista realizada al personal de la institucion y la opinién de la

investigadora, clasificando esta informacidn de acuerdo a las categorias del estudio.
Fiabilidad y Validez de los Instrumentos

En investigaciones cualitativas, son necesarios los criterios de excelencia para confirmar

su credibilidad. Segun Ruiz (2004), los criterios de la excelencia son:

e Credibilidad: el uso de contextos externos, observaciones continuas, corroboraciones y

triangulacion de fuentes informativas ayudan a aumentar la credibilidad.

e Transferibilidad: se refiere al grado en que los sujetos analizados son representativos del
universo al cual puede extenderse los resultados obtenidos. Una manera de conocer este
nivel de transferibilidad de los datos consiste en considerar los resultados del estudio como

meras hipotesis de otro proximo semejante.

e Dependencia: analiza las consistencias de los datos, medidas que ayudaran a su obtencion:
documentacién, triangulacion de personas, auditores a modo de expertos que chequeen las

decisiones tomadas a la recogida de datos y su interpretacion.

e Confirmabilidad: ser objetivo es captar al mundo de la misma forma que lo haria alguien

sin prejuicios, ni intereses particulares.
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MOMENTO IV

Hallazgos de la Investigacion

En este momento se encuentra la recoleccion de informacion acerca del contexto social,
econdmico y cultural de los involucrados en el estudio, se realizd una entrevista
semiestructurada. Nube (2007), plantea que la entrevista “es la busqueda de la informacion a
partir de las fuentes orales, dirigida hacia la comprensién de las perspectivas que tienen los
informantes respecto de sus vidas, situaciones o experiencias, tal como lo expresan sus propias
palabras” (p.68). Para efectos de esta investigacion se realizd una entrevista semiestructurada
con preguntas abiertas con la finalidad de permitir a los entrevistados emitir su opinién
libremente sobre el tema estudiado. La misma, esta centrada en las categorias previamente

presentadas y consistira inicialmente de las siguientes preguntas:

1. En lainstitucion ¢Cuél era el mecanismo que utilizaba el personal directivo para que al
momento de transmitir las informaciones y lineamientos se pudiera promover la
relacion de dicha informacion con actividades previas que facilitaran la comprension

del qué se iba a hacer o como se iba a desarrollar?

2. Durante la gestion anterior, ¢Qué actividades de socializacion se desarrollaban en la
institucion que permitieran al personal compartir sus experiencias con el resto del

equipo?

3. Durante la gestion anterior, ;Qué actividades de formacion se desarrollaban en la
institucién que permitieran al personal compartir sus conocimientos con el resto del

equipo o ampliar sus propios conocimientos?

4. ;Como era el comportamiento del personal directivo al momento de la toma de

decisiones institucionales?



5. ¢Como era la distribucion de responsabilidades al momento de desarrollar el trabajo

institucional?

6. ¢Existia compromiso y corresponsabilidad por parte del personal que labora en la

institucion en la ejecucion de las mismas?

7. Segun su opinion, ¢Cudl deberia ser el mecanismo utilizado por el personal directivo
para que el proceso de toma de decisiones se desarrolle de manera racional y acorde
con la misién y vision de la institucién ante las inquisiciones o lineamientos emanados

por los entes superiores?

8. ¢Qué actividades o acciones se podria desarrollar para promover la participacion y

corresponsabilidad del personal que labora en la institucion?

Cabe destacar, que para el desarrollo de los cuadros de categorizacion se aplicaron los
aspectos (Categorias, Concepto, Cddigo, Descripcion y Reflexion), para afianzar ese analisis
se abordaron mediante matrices categoriales a través de una codificacién axial para comenzar
el proceso de reagrupar los datos que se fracturaron durante la codificacion abierta. Esto se
realiz6 de la siguiente manera (Categorias, subcategoria, Axiomas Subcategoriales y
Relaciones categoriales). Luego de haberse desarrollado los axiomas subcategoriales se
plasmaron las categorias que se relacionan entre si para luego desarrollar las relaciones
categoriales de Organizacion inteligente, percepcion de la informacion, creacion de
conocimiento, toma de decisiones y equipos de alto desempefio..

Cadigo de los informantes clave.

Para el desarrollo de la entrevista, se le asignaron a los entrevistados cddigos para facilitar
el proceso investigativo y respetar un poco la privacidad de la informacién proporcionada por
los mismos. A continuacion podra observar los codigos y cargos del personal entrevistado

para la siguiente investigacion:
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Cargo del entrevistado

CEV-1 Personal Directivo - Coordinador
PDOC-1 Personal Docente — Docente de aula
PADM-1 Personal Administrativo — Secretaria

Tabla 2. Codificacion de los entrevistados.
Fuente: Autor (2021)

Entrevistas

A continuacion se presenta de manera desarrollada, las entrevistas que se realiz en la
Unidad Educativa “Guaratari”, teniendo en cuenta que las codificaciones que se asignaron,
servird de guia para saber el cargo que desempefia cada uno de los entrevistados en la

institucion y se reserva el nombre por discresion:

1. En la institucion ¢Cual era el mecanismo que utilizaba el personal directivo para
que al momento de transmitir las informaciones y lineamientos se pudiera promover la
relacion de dicha informacion con actividades previas que facilitaran la comprension del

qué se iba a hacer o como se iba a desarrollar?

Primeramente se realizaba, mandaba un mensaje via Whatsapp y al siguiente dia cuando
nos reuniamos en la institucion pocas eran las veces que nos sentdbamos a coordinar las

actividades.

2. Durante la gestion anterior, ¢ Qué actividades de socializacion se desarrollaban en
la institucion que permitieran al personal compartir sus experiencias con el resto del

equipo?

Muy pocas. Eeeeh de vez en cuando se hacian reuniones docentes y en esas reuniones
docentes era para aprovechar el momento de cada quien expresar lo que sentia 0 sus

inquietudes pero nunca como tal se hicieron reuniones para socializar

3. Durante la gestion anterior, ¢Qué actividades de formacion se desarrollaban en la

institucion que permitieran al personal compartir sus conocimientos con el resto del
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10
11
12
13
14
15
16

17
18
19

20
21

equipo o ampliar sus propios conocimientos?

Ninguna porque debido a la ausencia de docentes nos limitamos cada quien a realizar su
trabajo y durante el afio escolar pasado se obviaron todo ese tipo de actividades

4. ¢Como era el comportamiento del personal directivo al momento de la toma de

decisiones institucionales?

Eeeeeeehhh, a ver como te explico, en algunas si me notificaba, en otras no me notificaba,
era como compulsivo, es decir que €l tomaba decisiones drasticamente y luego me las

notificaba.

5. ¢Como era la distribucion de responsabilidades al momento de desarrollar el

trabajo institucional?

Ehhhh, sinceramente, como el profesor estaba en el aula porque él queria estar en el aula,
porque nadie lo obligaba, realmente él queria asumir las horas, en parte para ayudar al
departamento [de evaluacidn y control de estudios], practicamente yo le hacia todo y se lo
daba a él para que cumpliera en Zona Educativa con los requisitos que le pidieran y en
algunas oportunidades, esteeeee, lo ayudaba la orientadora y asi pues, nos distribuiamos,
tl has esto, llena este formato, llena éste, haciamos un consolidado y se llenaba, solo en

funcién de lo que habia que entregar o lo que surgia en el dia.
6. ¢Lainformacion llegaba igual a todo el personal de la institucion?

Eeeeh, no. Yo porque siempre he manejado el correo institucional y siempre, ya hubo un
momento como que colapsé y bueno decidi que nada mas le iba a prestar atencion a lo que

me correspondia

7. ¢Existia compromiso y corresponsabilidad por parte del personal que labora en

la institucion en la ejecucion de las mismas?

No, porgue no habia motivacién, por parte ni directiva, ni docente, yo creo que el afio

pasado todos trabajamos desmotivados.
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8. Segun su opinion, ¢Cuél deberia ser el mecanismo utilizado por el personal
directivo para que el proceso de toma de decisiones se desarrolle de manera racional y
acorde con la misién y vision de la institucion ante las inquisiciones o lineamientos

emanados por los entes superiores?

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

34
35
36
37
38
39
40
41
42
43

Esteeee, bueno yo considero que primeramente todos debemos estar al tanto de todos los
requisitos que se exigen porque, muchas veces juzgamos al personal directivo sin saber
que se colapsa de taaanto trabajo y méas que todo es llenar y llenar informacion pero
muchas veces son informaciones que quedan en el aire porque no nos dan respuesta sobre
nada, entonces si considero que se deberia como armar un equipo de trabajo , verdad, para
que fluya y a la vez asi todos vamos a estar informados de, de lo que esta haciendo el
director como tal para que no sea juzgado y a su vez ese director va a tener el apoyo de
todo el personal docente porque le estamos colaborando en cualquier requisito que le
exijan que yo creo que eso es lo que mas ha fallado aqui, es la comunicacion, que todos,
cada quien trabaja por su lado y cada quien se colapsa por su lado y todo el mundo explota
pero, no buscamos ayuda entre nosotros mismos. Yo creo que eso es lo que ha estado

fallando

9. ¢Qué actividades o acciones se podria desarrollar para promover la participacion

y corresponsabilidad del personal que labora en la institucion?

Yo, no sé, tengo tiempo pensando y de verdad que no me lo saco asi como esa idea de la
cabeza que, que primero deberiamos trabajar lo que es la motivacién. Una vez que todos
comencemos a trabajar lo que es la motivacion y el trabajo en equipo pero a través de
talleres. eeeeh yo creo que todo va a comenzar a fluir, porque no es nada mas aqui,
muchas instituciones lo he visto, si lo he visto de cerca que eeeh, el directivo se ha
encargado de ridiculizarte en publico pero nunca te felicita en publico, siempre te, te,
cuando hacen una reunidn es para decir cuales son tus errores y tus defectos pero muy
pocas veces he visto que hagan una reunion para halagar al personal por el trabajo que se
esté haciendo vy si, lo he visto asi en muchos planteles y siento que de alli es donde falla,

verdad porque falla la motivacion del personal porque dicen como que lo lo ancho para
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44
45
46

47
48
49
50

51
52
53
54
55

56
57
58

59

ustedes y lo angosto para nosotros. Pero también el directivo falla porque nunca expresa o
manifiesta en qué se estd basando su trabajo, qué ando haciendo, lo que estoy haciendo,

entonces es que él se va, pasea en la zona educativa, se agarra el dia etc.
Sujeto N° 2.

10. En la institucién ¢Cual era el mecanismo que utilizaba el personal directivo para
que al momento de transmitir las informaciones y lineamientos se pudiera promover la
relacion de dicha informacion con actividades previas que facilitaran la comprension del

qué se iba a hacer o como se iba a desarrollar?

El nos informaba, porque él, toda la informacion, aparte de X2, todo era entre ellos dos y nos
informaban bien, bueno ella, las informaciones estaban al dia, habia veces en que las
informaciones llegaban tarde pero si llegaban, todo estaba al dia, nos dividiamos el trabajo

entre todos, pero todo bien.
¢El te bajaba la informacion de forma directa o le decia a X2?

No, X2 me decia. El se las daba a X2. Como él no tenia comunicacion conmigo cuando yo
estaba en mi casa, no teniamos comunicacion por teléfono, ni por mensajes, ni por medio de
algo en internet, ni nada, yo llamaba a X2 o cuando llegabamos al liceo, X2 me decia o él me
mandaba a decir con cualquier docente, con la profesora X4, me mandaba a decir cosas. Lo

que tenia que hacer, yo lo hacia pero de que tenia comunicacion con él, no, directa no.

¢Habia algun tipo de actividad de socializacion aqui en la institucion que permitiera que

ustedes compartieran con el resto del personal?

Si, hacian compartir aca en la institucion, esteeee... vamos a hacer cualquier cosa, un
almuerzo, un desayuno, hacer un compartir cualquier dia, en diciembre, el de carnaval,

semana santa...
¢ Y actividades de formacion?
Si,

¢Cbmo cuales?
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61

62

63
64
65
66

67
68
69
70
71

72
73

No recuerdo profe.

¢De esas actividades habia alguna orientada a ustedes (personal administrativo o

docente) o no?

No, no se hacian y si se hacian no recuerdo.

¢ Talleres de formacion o intercambio de estrategias entre los profesores o para ustedes?
No profe, eso si no se hace aqui. Ni talleres, ni charlas, ni nada de eso.

¢Coémo era el comportamiento del personal directivo al momento de la toma de

decisiones institucionales?

El era un poquito impulsivo en sus cosas, pero cuando iba a tomar una decision, él buscaba
que la decision que iba a tomar estuviera de acuerdo a las posibilidades que teniamos, que
pudiera hacer, que estuviéramos todos de acuerdo; y en la parte de las costumbres, si, él las

decisiones las tomaba de acuerdo a las costumbres que se llevaban aqui en la institucion.

¢Como era la distribucién de responsabilidades al momento de desarrollar el trabajo

institucional?

De mi parte, él nos colocaba a la otra secretaria y a mi, nos colocaba las responsabilidades de
nosotras, él nos daba la informacion y esa responsabilidad la tomabamos nosotras porque esa
era la responsabilidad que teniamos nosotras. La orientadora, eso lo hacia ella porque era su
responsabilidad, lo de la coordinadora era de ella, cada docente tenia su responsabilidad y si,

él era bien porque él nos daba a cada quien, al que le tocara.

¢ Ta sientes que habia compromiso y corresponsabilidad por parte del personal con
respecto al desarrollo de las actividades? ¢Que todos tenian el mismo compromiso al

desarrollar las actividades que se hacen en la institucion?

Si todos teniamos el mismo compromiso porque todos haciamos. Todos estdbamos, cada

quien por su lado, pero todos, tu has esto, tu has la otra cosa y asi

Segun su opinion, ¢Cual deberia ser el mecanismo utilizado por el personal directivo
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75
76
77
78
79
80
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82
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85
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90
91
92
93
94
95

para que el proceso de toma de decisiones se desarrolle de manera racional y acorde con
la mision y vision de la institucion ante las inquisiciones o lineamientos emanados por los

entes superiores?

El director o la directora, deberia buscar la manera de tener comunicacion con todos sus
empleados, aparte, si busca tomar decisiones, deberia pedirle opinidon a sus compafieros de
trabajo y darle la responsabilidad al que le toca, no es que si yo no soy orientadora, a mi me
vas a dar... las responsabilidades de la orientadora me las vas a dar a mi. No, eso le toca a la
orientadora. El director deberia buscar que cada quien tenga su responsabilidad, sea
trabajando en su casa o en la institucion. Deberia buscar, tener comunicacion con todos, asi
sea de un mensajito, pero tener comunicacion con todos. No es que, -jAy, no vine y no te vi!-,
pero por lo menos busque la manera de darle la informacion. No dejarlo por fuera. Si vas a
convocar a una reunién que sea a todo el personal, no dejen por fuera a ninguno. Tener
comunicacion con todos. No porque, -ay esa es mi familia o me cae bien-, yo solo voy a tener

comunicacion con él.

¢Qué actividades o acciones se podria desarrollar para promover la participacion y

corresponsabilidad del personal que labora en la institucién?

Hacer méas compartir, una actividad o recreacion donde todos tengamos mas comunicacién
con otros, nos hablemos con respeto, hacer reuniones, que no nos pongamos a pelear, que si
ayludame a tomar esta decisidn, uno le ayude a tomar la decision al directivo, ah, ayddame en
tal cosa, si yo tengo la posibilidad yo te ayudo, vamos a tener comunicacion entre todos, una

asamblea en que todos participamos, todos tengamos comunicacion.
Con respecto al personal directivo actual ¢qué debe mejorar?

La comunicacion. Porque a veces hay momentos que no llega la informacion. Porque hay
momentos en que no tenemos comunicacion entre nosotros, entonces uno se entera por otro
lado. Eeeeh, a veces no hay sefial, es verdad, no tenemos sefial como comunicarnos. A veces
las informaciones llegan tarde, de un dia para otro, pero también deberiamos tener bastante
comunicacion porque no la tenemos. No tenemos casi comunicacion. No le vamos a dar toda
la responsabilidad al director o la directora porque no la tiene. Aparte también tenemos que
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entender que el director o la directora estd ocupado, esta estresado, pero también... ¢l debe
tener comunicacion pero nosotros también deberiamos buscar que comunicacion tener, como

podriamos comunicarnos.

Y ¢qué crees ta que yo podria hacer en este caso, para ayudar a que fluya la
comunicacion, ayudar a que fluya el trabajo y la responsabilidad en equipo para el afio

escolar que viene?

Deberia darnos como un taller, una charla que influya en como comunicarnos y que todos
tenemos que tener comunicacion, respetarnos los unos a los otros, tenernos respeto, respetar el
trabajo de cada uno, no que si usted es directora y yo soy coordinadora o yo soy la de
ambiente yo me voy a meter en su trabajo o usted en el mio. También deberia hacernos eso,
porque hay personas a quienes se les olvida que yo tengo mi trabajo y que tu no deberias
meterte en mi trabajo porque ese es mi trabajo y yo sé como hacerlo o0 yo me meta en el tuyo y
asi. Hay personas que aqui se les olvida eso y no aprenden, ni tienen respeto el uno al otro y
que si ta llegas tarde, no tienes que ponerle un caron al otro. Deberia tener el teléfono de cada
persona y mandarle un mensaje, aunque le llegue tarde, si le llega que le llegue y si no, usted
cumplié y tratar de estar mas presente con el personal.

Sujeto N° 3

En la institucion ¢ Cudl era el mecanismo que utilizaba el personal directivo para que al
momento de transmitir las informaciones y lineamientos se pudiera promover la relacion
de dicha informacidn con actividades previas que facilitaran la comprension del qué se

iba a hacer o como se iba a desarrollar?

No bueno, se bajaban era a través de la profesora X2 que era y es la coordinadora actual del
Guaratari, pero en si en si, el bajar informacion bajo condiciones adecuadas no lo hacia. Era

gue estabamos preguntandole a X2 que ibamos a hacer

Y él? ¢Que tipo de actividades de socializacion se desarrollaban en la institucion que

permitieran al personal compartir sus experiencias con el resto del equipo?
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Bueno, en primer momento, tratd de unir a su equipo de trabajo a la profesora X5 que era la
coordinadora pedagégica y a través de ella era que se tenian que hacer esas actividades de
socializacion; sin embargo, fueron muy muy pocas las que se hicieron aqui que ella llevo a

cabo
&Y él hizo actividades de socializacion?

Actividades como tal no, sino bueno, cuando nos reunia era que nos decia como era que se

tenia que trabajar pero en si en si, esas actividades como tal no las hizo.

Y Durante esa gestion, ¢Qué actividades de formacion se desarrollaban en la institucion
que permitieran al personal compartir sus conocimientos con el resto del equipo o

ampliar sus propios conocimientos?

No, ahi si no se hacia actividades de formacion.

¢No hubo en ningin momento ningun tipo de actividad de formacion entonces?
No

¢Coémo era el comportamiento del directivo al momento de la toma de decisiones

institucionales?

Bueno, ahi si, hacia sus reuniones, y bajo esa reunion hacia sus propuestas para ver quien
estaba conforme con él. Bueno, en realidad, €l tomaba las decisiones y luego las comunicaba

en sus reuniones y ahi no le refutaban nada.

O sea, ¢él tomaba en cuenta la participacion y no era algo que hacia visceral o de

manera individual?
No, él tomaba en cuenta alli en sus reuniones como director pues

¢Como era la distribucion de responsabilidades al momento de desarrollar el trabajo

institucional?

Ahi si toda la responsabilidad era para la profesora X2. Era la coordinadora de evaluacion y

practicamente era la que asumia todas las actividades tanto pedagogicas como de evaluacion.
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¢Existia compromiso y corresponsabilidad por parte del personal que labora en la

institucion en la ejecucion de las mismas?

El compromiso, el de X2 y muy pocos docentes. Porque de verdad, la institucion es muy
grande, habia bastantes chicos y eran muy pocos los docentes que se avocaban a lo que era el

trabajo como tal dentro de la institucion

Segun su opinion, ¢Cual deberia ser el mecanismo utilizado por el personal directivo
para que el proceso de toma de decisiones se desarrolle de manera racional y acorde con
la mision y vision de la institucién ante las inquisiciones o lineamientos emanados por los

entes superiores?

Bueno, delegar funciones, pero antes de delegar funciones, formar su equipo de trabajo, de los
cuales, tenga su coordinador pedag6gico, su coordinador de PAE, el de coordinacion, o no sé
si realmente un coordinador como tal, pero si un profesor responsable que en el momento se
puedan delegar funciones bien porque no seeee... va a estar el trabajo alli y que un solo

profesor sea el que dé la cara con las actividades

¢Qué actividades o acciones se podria desarrollar para promover la participacion y

corresponsabilidad del personal que labora?

Bueno haciendo reuniones, talleres con esos profesores, realmente formando al profesor de la
institucion para que ellos puedan en su momento ejecutar el trabajo porque aqui todos los
profesores son profesionales y de su area pero también debemos entonces apoyar la parte de
evaluacion, apoyar la parte pedagogica... cada quien esta trabajando pa (para) lo suyo o sea,
no estamos trabajando como un equipo de trabajo sino que cada quien hace lo suyo, termind y

se fue y no debe de ser asi
¢Con la direccion actual que debe mejorar?

Oye con la direccion actual, al igual que la que esta recién que salié que fue la del profesor
X1... el proceso fue como muy rapido, rapido y acelerado y esta tltima direccion ha estado,
sin embargo, mas atropellada que la pasada porque no le ha dado lugar en si, veniamos bien,

pero con esta epidemia que estamos otra vez a distancia volvimos a decaer porgque no nos ha
47



148
149
150
151
152

153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175

dado chance de interactuar los docentes con nosotros mismos y con el colectivo de la
institucion. Lo que tenemos es que volver a hacer el equipo de trabajo, hacer el equipo de
trabajo para poder continuar, pero cada quien esta trabajando por lo suyo o casi nadie esta
trabajando pues, practicamente, estamos otra vez como que una o dos personas son las que

estan dando la cara por la institucion.
¢Y entonces que debo promover o hacer como directivo para mejorar esa parte?

Realmente, entrevistar a tu personal nuevamente, porque si ese personal no te ayuda, no haces
nada porque estas trabajando sola también otra vez, vas a trabajar sola. Eeehhh, ;qué nos
pasa? Que estamos en una zona rural, tenemos como que muchos factores que nos han llegado
juntos: en la zona rural, que no tenemos transporte, antes no teniamos transporte pero ahorita
esta la parte econdmica y realmente lo que esta influyendo en la institucion y en esta fractura
es la parte econdmica para poder llegar aqui a la institucién porque ganas tenemos, pero se nos
quita el animo cuando vemos que el sueldo minimo no nos alcanza para yo poder llevar el
sustento a mi familia, y si yo soy una madre soltera ¢de dénde mas yo voy a sacar? Entonces
eso es lo que le esta pasando al docente, que tiene que ir a hacer otras actividades y como no
hay una presion en la institucion, dejan —ay no, si me regafian no importa- -si me hacen una
amonestacion, no importa- porque eso es lo que esta pasando, que las amonestaciones no estan
hiriendo como tal a X docente pero si fuese que realmente se diera la persecucion y se
ejecutara rapido contra los docentes, yo creo que esto caminaria. Te lo digo en el sentido que,
mira, ahi esta X6, ah no, X6, aja, que es lo que desanima a uno, porque yo te digo por mi, yo a
veces digo, naguara, la profesora X6 no esta, pero puede venir y decirme y yo te dirijo a los
chicos, pero estando ta ahi que eres la persona que tiene la experiencia en el medio. Pero,
y000, a mi porque me gusta, entonces, ay no, o tranquila, porque también son los comentarios,
tranquila porque igualito el ministerio a mi me paga. Entonces empieza uno, ah bueno, pero
aquella el ministerio igual le paga y hace otra actividad, entonces voy a hacer lo mismo yo.
Que si me dicen, no radicalmente esa persona, ese docente se sacé de némina, entonces uno
tiene el miedo, ah no mira de verdad si hay la accion, si se ejecuta y cada quien tiene su
sancion. Aqui, han pasado los afios, los afios, los afios y los afios y ahi tenemos todavia a la

profesora X6 en sistema cobrando y nosotros haciendo el trabajo por ella y que no se nos
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reconoce. ¢Por qué X3 no siguid con el campo? Porque X3 decia, -naguard X7, ti y yo en el
campo con los muchachos, tu y yo en el campo con los muchachos, cuando llegd X8, ¢quién
se llevo los méritos? X8. Ah pero en ningiin momento él nombré ni a la profesora X7, ni a la
profesora X3- decia X3, y yo —bueno X3, asi son las cosas y ese no es nuestro medio, nosotras
solo somos colaboradoras- -aja pero él es el coordinador, esta llegando pero él también tiene
que decir, oye, gracias a X docentes se ha llevado el trabajo- entonces no nos nombraba,
entonces ella dijo —yo no trabajo mas en el campo, no trabajo més en el campo, yo voy a hacer
lo mio y me voy a esforzar en lo mio - que es lo que te sigo diciendo, no trabajabamos bien. O
sea, hay que hablar con cada docente, -;te gusta, no te gusta, vas a seguir? Entonces renuncia,
renuncia para yo poder meter mi personal que yo quiero, para que mi liceo funcione como yo

quiero.
¢ Y con respecto a la comunicacion y a la toma de decisiones?

Bueno, es que tu teniendo tu equipo de trabajo, aqui, entre todos va a salir esa decision, o sea,
que no digan —ay, X9 fue radical e impuso que toditos ibamos a llegar a las 7am pero ella no
lleg6- no, no, no. Todo tiene que salir con el personal que esté, que le parece, hacer unas
encuestas a cada docente, ver si estan disponibles, y segun eso, evaluar, evaluar ;qué cosa?
Evaluar, tooooodo esté distorsionado. -Nadie pegd la primera pregunta-. Entonces, debido a
eso, viene tu evaluacion. -Oyeme, la primera pregunta era la hora de llegada, pero nadie
blanco en el uniforme pero ahora yo les voy a colocar el contraste y va a ser éste-, 0 sea, tu
nos vas a hacer las preguntas a todos pero y vas a sacar, ah bueno, pero de 5, 3, de 2,1, ah
bueno, en esta si -se observod que estabamos todos de acuerdo-, en la hora del comedor, ah
pero no ésta fue espectacular, la hora de salida, todos se quieren ir temprano; ah! Ahi si estan
pendientes pero es eso. ;Qué pasa? Como estas llegando, la mano dura, fuerte, sin embargo
has sido flexible, yo era una que decia, no tiene que darme mis 2 dias de permiso porque
naguard, era el bolsillo pues porque lo que embroma a uno es el bolsillo, pero qué tienes tu
aqui? T también tienes gente que es de aqui de la comunidad. Con esa gente de la comunidad
es que tu te tienes que apoyar y hacerles ver la responsabilidad de la institucion. Ademas, esto

es de ellos; mas bien, nosotros hemos hecho mucho, demasiado, porque ¢desde cuando esto ya
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ni existiera? ¢por qué? Porque de pronto si tl no hubieras quedado aqui, ya X2 no estuviera,
ya yo me hubiese ido uuuufff, y a X3, la tenemos como atajadita, la tenemos en una cosa, en
otra nos entorpece, entonces es eso. Otra parte pasa con el amiguismo, X4, si no es con X1 no
nos trabaja bien a nosotros, ella tenia que estar aqui hoy apoyandonos, ella no esta haciendo
otra cosa, no tiene hijos. Ella tenia que haber estado aqui hoy, ¢verdad?. X3 se entiende, X3 es
como un reposo asi como cuando se fue la profesora X9, debe tener un reposo, debe tener una
asistencia medica y X3 no tiene apoyo de nadie. Ella se siente sola, atrapada y no sabe qué
hacer, porque el apoyo de uno son los familiares, si a uno el familiar tuyo no le da un apoyo, o

sea, uno no sabe para donde ir.

Cada uno de nosotros es un estudio diferente pero asi como eres flexible, tienes que llamarle
la atencion. X3 lo que pasa es que siempre ha tenido la flexibilidad de la profesora X10, la
flexibilidad de... y se quedd con eso y se agarrd de alli. Entonces ti lo que tienes que hacer es
dejar que se vaya. (Qué hicimos ahorita? No se evalud fisica, no se evalu6 parte de
matematica y estd el docente aqui. Entonces es mejor que td no los tengas a que te estén
estorbando. Ser drastico, en algunos momentos, conchale, ya pasaste tu afio, ya ti observaste,
ya tu viste; pero lamentandolo mucho, por eso es que tenemos a X6 alli, ¢por qué? porque X1
no le hizo el seguimiento a X6. X1 quiso que X6 siguiera cobrando y estuviera alli y no
entiendo porgue es como un egoismo porque, ¢de qué te sirve lo queeeee? Si tl generas mas
de lo qué es eso, tl generas mas. Ella es una sefiora empresaria, ella genera mas de lo poquito
que le da el Estado. Entonces sacala, sé amigo y dile las cosas como son. Cuando uno es un
verdadero amigo, uno le dice las cosas a la gente como es. ;Por qué? Porque es por tu
beneficio, pero si yo me callo, no soy amigo de nadie. Porque no me estd importando, en
cambio cundo t0 -oye ven aca- -X7, las cosas son asi y asi, te estoy diciendo una
recomendacion, una critica constructiva para ti, no cometas mas ese error- ahora, -ah no, ay,
ella sabe que es asi, jno!- por lo menos aqui, con X11, ti lo vas a llamar y le vas a decir —
Bueno X11, a ti lamentablemente no se te puede hacer traslado, ¢por qué? Porque los
lineamientos me dicen... y segiin hasta que usted no tenga 3 afios dentro de la institucion no
se puede mover, hasta que no tenga 5 afos yo no te puedo remover, entonces, 0 renuncias o te
quedas, y si te vas a quedar, te quedas de verdad y si no, no me perjudiques la institucion

porque no soy Yo, son los muchachos, yo no voy a revisarle todas las notas a todos los
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muchachos- que era lo que teniamos con X2. Entonces, eso para esta gestion nueva. Claro que
yo te recomendaria que a X3 le firmaras y si te vas a quedar sin nada, es preferible quedarse
sin nada y uno ve aqui algun estudiante que te pueda ayudar pues. Hasta un mismo estudiante
de 5to afio con la labor social, uno sacar la matematica de lero, 2do y 3er afio, pero X3 no te
va a avanzar mas de ahi, ya X3 aqui no, aqui no... ella es muy buena, excelente, sus
estrategias buenisimas, buena en aula, pero te va a entorpecer mucho. Te va a bajar un dia si,
un dia no, el mes no, entonces tu tienes que estar haciendo artificios con las notas: en cambio,
ahorita, vamos a seguir a distancia. Como vamos a seguir a distancia, agarrate de esta labor
social de los muchachos de 4to afio que van para 5to. Te agarras unos buenos estudiantes,
usted monta su actividad y les coloca a ellos —revisenme esto, ustedes le colocan la nota- que
ellos echen lapiz y después para acé, esa es la labor social de ustedes. O sea, trabaja con los
estudiantes. En otras instituciones se esta trabajando es con 5to afio, que le estan dando clase a
los otros. Trabajate con eso. ¢Por qué? Con X12, también —sincérate X12-, X12 también es
muy buena, Yo no creo que ella tenga problemas, X12 es la necesidad de generar ingresos, es
lo Unico para ella, pero si no estamos viniendo casi para aca. Aqui no se esta trabajando, se
esta trabajando a distancia. Entonces que se organice y pueda trabajar, que se organice, igual
pasa con X11, que se organice porque todo el peso lo tienen X2 y td. Entonces, a cada uno lo
vas a llamar, vas a hablar con ellos, pero al que no, hagale el seguimiento. Que te digo, X13,
que te colabore méas y sin embargo, las de aqui se han portado a la altura. Fijate, por lo menos
tienen, X1 no tenia gente y td tienes mas gente que X1. Qué te digo, si tl no sacas a X3, las de
aqui se te van a ir porque van a pensar lo de X1 con X6 y X3 que gestione su traslado y tu se
lo firmas, ¢para qué? Para que estas 3 personitas que estén aqui te trabajen y asi gestionamos

con 5to afio también.
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Una vez transcritas las entrevistas, se procedio al desarrollo de la triangulacion mediante los
cuadros categoriales, mediante el corpus (textos y teorias), de los sujetos abordados en la
entrevista (Docente, administrativo y personal directivo) y la reflexion del investigador.

Inteligencia Organizacional como

herramienta que coadyuve en &l
desarrollo de un equipo de alto

_y desemperoenlalE "Guaratan” .

£ . =

Reflexidn delalnvestigadora Emtrevista semiestructurada

Figura 3. Triangulacion de la Investigacion
Adaptado de Guanipa 2019

Cabe destacar, que para el desarrollo de los cuadros de categorizacion se aplicaron los
aspectos (Categorias, Concepto, Cddigo, Descripcion y Reflexion), en cuanto a las categorias
tal como plantea Strauss y Corbin (2002) “son conceptos derivados de los datos, que
representan fendmenos y que son ideas analiticas pertinentes que emergen de nuestros datos”
(p.124), estas categorias surgieron después de haber hecho un detallado andlisis, linea por
linea del corpus (textos abordados) y los sujetos entrevistados, donde se procedié a
conceptualizar cada categoria, tal como plantea Strauss y Corbin (2002) diciendo que el
concepto “es un fendmeno al que se le ha puesto una etiqueta. Se trata de una representacion
abstracta de un acontecimiento, objeto o accion/interaccion que un investigador identifica
como significado en los datos” (p.112), en este caso se conceptualizo la categoria para tener
clara la intencionalidad del desarrollo de la categoria; luego, se codificaron todos los corpus
(textos y teorias) y las entrevistas como se puede ver en tablas Numero 1 y 2 para facilitar el
proceso investigativo todo esto con la finalidad de facilitar el proceso y saber quién aporta a la
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construccién de una categoria especifica.

Seguidamente, se encuentra la descripcion de lo abordado bien sea en el corpus (textos y
teorias) o en las entrevistas teniendo en cuenta que la descripcién como plantea (ob. Cit.) es el
“uso de las palabras para expresar imagenes mentales de un acontecimiento, un aspecto del
panorama, una escena, experiencia, emocion o sensacion; el relato se hace desde la
perspectiva de la persona que realiza la descripcion” (p.25). Es importante comprender que la
descripcion es la base de las interpretaciones mas abstractas de los datos y de construccion de
teoria, aungue no necesariamente ha de ser asi. La descripcion, de por si, incorpora conceptos,
al menos de manera implicita; ademas, la descripcién como plantean Strauss y Corbin (2002)
“también es basica para lo que llamamos ordenamiento conceptual. Este se refiere a la
organizacion de los datos en categorias (0 a veces, clasificaciones) discretas, segin sus

propiedades y dimensiones y luego al uso de la descripcion para dilucidar estas categorias”
(p.29).

Una vez realizada la descripcion, se procede al proceso de reflexién que no es méas que el
aporte del investigador en cuanto a las categorias y a las descripciones desarrolladas del
corpus Yy las entrevistas realizadas, todo esto con la finalidad de ir dilucidando lo observado
mediante la triangulacion, para luego a través de una matriz categorial se codifique de manera

abierta y axial para lograr el aporte al conocimiento.

Para ello, se debe tener en claro que la codificacién abierta es el proceso analitico por
medio del cual se identifican los conceptos y se descubren en los datos sus propiedades y
dimensiones; mientras, la codificacion axial es el proceso de relacionar las categorias a las
subcategorias, denominado ‘“‘axial” porque la codificacion ocurre alrededor del eje de una
categoria, y enlaza las categorias en cuanto a sus propiedades y dimensiones. El propdsito de
la codificacion axial es comenzar el proceso de reagrupar los datos que se fracturaron durante
la codificacion abierta, donde las categorias se relacionan con sus subcategorias para formar
unas explicaciones mas precisas y completas sobre los fendmenos (Strauss y Corbin, 2002).
Dicho esto, a continuacion se muestran los cuadros categoriales para luego abordar las

matrices categoriales:
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Categoria

Reflexion

Organiza-
cion
inteligente

La
organizacion
que es capaz
de  integrar
eficazmente
la percepcion,
la creacion de
conocimiento
sy la toma de
decisiones se
puede
describir
como una
organizacion
inteligente.
(pag. 4)

Txt-1

Txt-2

Txt-2

En un nivel, la
organizacion inteligente
posee informacion y
conocimiento, por lo
que esta bien informada

y es  mentalmente
perspicaz e instruida.
(p. Xi)

Es la capacidad de las
organizaciones para
analizar y comprender
las situaciones reales
que forman parte su
ambiente  (interno o
externo) a partir de
la deconstruccion  de
contenidos
informacionales que
pueden abonar nuevos
conocimientos que sean
de wvalor significativo
para tomar decisiones.
(p.361)

Organizaciones
flexibles y dindmicas,
abiertas en su relacion e

interaccion con  su
contexto, con gran
capacidad innovadora
ya que desarrollan

procesos de percepcion,
aprendizaje
organizacional,

creacion de
conocimiento 'y una
efectiva toma de

decisiones. (p. 364)

Lo ideal de wuna
organizacion para
considerarla inteligente,
seria que cada uno de
los miembros que la
integran estén atentos a
cada uno de los cambios

que ocurren en Su
entorno, ya sea por
causas internas 0

externas al mismo, y
que al percibirlos,
puedan convertirlos en
conocimiento ya sea, al
integrarlo  con  sus
propias experiencias y/o
al compartirlo con otras
personas para nutrirse
en conjunto y buscar
posibles aspectos que
puedan ser relevantes
ante situaciones que se
puedan generar a raiz de
esos cambios, para que
al momento de tener
que actuar frente a
ellos. Las decisiones
tomadas sean lo maés
racionales posibles vy
vayan de la mano de los
fines y objetivos de esa
organizacion.
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Categoria

Cddigo

Reflexion

Organiza-
cion
inteligente

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion
Posee informacién y
conocimiento que le

confiere una ventaja
especial, ya que le permiten
maniobrar con inteligencia,
creatividad y en ocasiones
con astucia. (p. xi)

La organizacion inteligente
es eficaz porque evoluciona
constantemente junto con su
entorno cambiante, renueva
su arsenal de conocimientos
y practica un atento
procesamiento de
informacion en su toma de
decisiones. (p. xii)

... la percepcion, la creacion
de conocimiento y la toma
de decisiones se integran en
una cascada de busqueda y
uso de informacion, que
lleva a la organizacion
desde una amplia
interpretacion de cambios
ambientales ambiguos,
mediante la reposicion de
nuevos conocimientos para
la  innovacion y el
reaprendizaje, a converger
en la seleccion y puesta en
practica de una estrategia o
curso de accion en particular

(p. xii)

Este término, se
ha acufiado
principalmente a
nivel empresarial,
sin embargo, la
intencion de la
investigadora  es
transpolarlo al
ambito educativo,
en donde, se
destaca un
ambiente
constantemente
cambiante tanto a
nivel interno
como externo
gracias a las
diversas
realidades que alli
se observan y a
los lineamientos
que puedan ser
emanados por los
entes  superiores
que en muchas
oportunidades se
alejan de la
realidad
institucional y que
en muchas
oportunidades se
perciben como
pérdida de tiempo,
pero que sin
importar las
incongruencias
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Descripcion

Reflexion

Categoria

Organiza-
cion
inteligente

Concepto ‘ Codigo

Txt-1

Txt-1

Txt-2

Las organizaciones usan
informacion en tres modos
estratégicos: para percibir su
medio  ambiente,  crear
nuevo conocimiento y tomar
decisiones. (p. 260)

La inteligencia de la
organizacion combina
sentimiento, conocimiento y
accion para formar ciclos
continuos de interpretacion,
innovacion e iniciativa. (p.
265)

Se puede referir que la
Inteligencia Organizacional
constituye una capacidad

institucional que permite
desarrollar adecuados
procesos  cognitivos e

informacionales, de forma
que las organizaciones
puedan -bajo un enfoque de
aprendizaje continuo-
percibir y analizar
informacion  de  forma
estratégica, generar
conocimiento
organizacional 'y tomar
decisiones efectivas para
solucionar  problemas vy
aprovechar oportunidades,
tener un mejor desemperio
organizacional y alcanzar un
buen posicionamiento
organizacional de manera
més eficaz y eficiente. (p.
361)

con las que estos
son emanados, las
personas que alli
convergen
pudieran valerse
de sus aptitudes
para la creacién
de conocimiento
mas alla de
quedarse con la
molestia por la
realidad
intermitente que
se vive a diario y
compartir sus
percepciones e
ideas para que, en
conjunto con el
resto del equipo,
Se generen nuevas
formas de accion
que puedan servir
como base en la
toma de
decisiones y
acciones que den
respuesta a cada
una de las
solicitudes o
realidades que se
presentan, y mas
alla de ello
puedan ir
sentando
precedente en el
“saber como”
actuar ante cada
uno de esos
cambios de la
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Categoria Descripcion Reflexion

Concepto ‘ Codigo ‘

Organiza-
cion
inteligente

Txt-1

La inteligencia de la
organizacion es un proceso
social en el que el
conocimiento esta unido al
hacer, y éste conduce a la
percepcion en el contexto de
la organizacion y su medio
ambiente (p. Xii)

manera mas
positiva y cercana
a la wvision vy
objetivos de la
institucion.

Ademas, es
conveniente
resaltar que la
promocién de los
aspectos de una
organizacion
inteligente en una
institucion
educativa, es
desarrollar valores
de pertenencia
individual y
colectivos, asi
como el respeto y
comunicacion
necesarios para el
desarrollo de un
equipo de alto
desempefio capaz
de asumir su
medio de trabajo
como propio a
pesar de las
situaciones
contradictorias del
dia a dia.
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Categoria Concepto

Precepcion
de la
informacién

Las teorias del
procesamiento
de la
informacion se
concentran e n
la forma en
que la gente
presta atencion
a los sucesos
del medio,
codifica la
informacion
que debe
aprender y la
relaciona con
los
conocimientos
que ya tiene,
almacena la
nueva
informacién en
la memoria y
la recupera
cuando la
necesita
(Shuell , 1986)

Caddigo

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion

La percepcién comienza
cuando  ocurre  algun
cambio o diferencia en el
medio ambiente de la
organizacion, lo  que
resulta en perturbaciones o
variaciones en los flujos
de experiencia que afectan
a sus integrantes. Este
cambio ecoldgico requiere
que los miembros de la
organizacion traten de
comprender tales
diferencias y determinar el
significado  de  esos
cambios. (p. 2)

El objetivo inmediato de
la percepcion es que los
miembros de una
organizacion lleguen a una
comprension  compartida
de lo que es la
organizacion y qué es lo
que se esta haciendo; la
meta de mas largo plazo
es garantizar que la misma
se adapte y continde
medrando en un ambiente
dinamico (p. 56)

El  personal de las
organizaciones trata
continuamente de

Reflexion

La percepcion de
la informacion
para crear una
organizacion
inteligente
deberia
generarse
cuando  algln
cambio, por muy
minimo que sea,
Ilame la atencion
de los miembros
de la institucién
y los lleve a

interesarse  por
conocer las
causas y
consecuencias de
dichos cambios
o relacionarlos
con situaciones
anteriores  para
poder  generar
posibles
acciones de
respuesta.

En una
institucion
educativa, el
personal que alli
labora, en
ocasiones, tiene
sus canales de
percepcién
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Categoria Concepto ‘ Cadigo

Precepcion de
la
informacién

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion

comprender qué ocurre a su

alrededor. Primero tienen
que percibir lo que esta
sucediendo en su medio
ambiente a fin de desarrollar
una interpretacion
compartida que sirva de
guia para la accion. (p. 6)

Los resultados de la
percepcién , al identificar
lagunas de conocimiento,
también identifican  los
criterios  iniciales  para
evaluar la utilidad o el valor
del nuevo conocimiento que
se esta desarrollando (p.23)

El  objetivo de las
organizaciones,
consideradas como sistemas
de percepcion es crear e
identificar sucesos que se
repiten para estabilizar su
medio ambiente y hacerlo
mas pronosticable (p. 6)

La informacion solo es util
cuando el usuario ha
encontrado significado en
ésta, y al mismo fragmento
de informacién objetiva se
le pueden dar significados
objetivos muy diferentes por
parte de diferentes
individuos. (p. 36)

Reflexion

desarrollados al

méaximo para
poder tener
empatia ante
mucha de las
situaciones  de
sus estudiantes,
representantes y
compafieros de
trabajo, ya que
esta es una
caracteristica

que, en el caso
del docente, le
permite tener
mayor cercania

con sus
estudiantes. Sin
embargo,
algunas
situaciones

personales  del
dia a dia, en
oportunidades

les hace
abstraerse en si
mismos y
alejarse de la
posibilidad  de
percibir  ciertas
informaciones en
el contexto, o
por el contrario,
al recibir ciertas
ordenes y
lineamientos, o
verse en la
necesidad de
enfrentarse a
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Categoria

Concepto

Cadigo

Reflexion

Precepcion
dela
informacion

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion
Al prestar atencion 'y
percibir las sefiales

provenientes de su medio
ambiente, la organizacion es
capaz de adaptarse 'y
prosperar. (p. 29)

La informacién es creada
por los individuos quienes
cortan nueva tela del tejido
de su experiencia pasada y
la adaptan de acuerdo con
las exigencias de la
situacién particular en que
se ha de usar la informacion.

(p. 47)

En cuanto a las actitudes
hacia la informacion y la
innovacion, los estudiosos y
los legisladores consideran
importantes los antecedentes
y el contexto, mientras que
los maestros e ingenieros
suelen favorecer la
informacion especifica que
aborda intereses practicos.
(p.57)

Depende en gran medida de
la pertinencia que se perciba
de la informacion que se
encuentra con la cuestion
que interesa y con la
situacién problematica en la
que estd envuelta, si se
selecciona o ignora un trozo
de informacion. (p. 66)

cambios producto de
peticiones emanadas

por los entes
superiores (personal
institucional,

Supervisores,
MPPPE) existe un
blogueo automaético

y un rechazo que
limita la
consideracion 0
evaluacion de las

posibilidades a las
que conlleva dicho
cambio, restandole el
significado o la
importancia que la
misma pueda tener y
generando un estado

de ansiedad,
molestia 0 negacion
que mas que
promover el
desarrollo personal o
institucional, lo
retrae.

La intencion con la
percepcion de la
informacion es que
se pueda relacionar
con momentos
pasados, analizar el
sentimiento que se
genera y analizar las
causas del mismo
para poder evaluar si
éste se genera por
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Categoria | Concepto Cddigo

Creacion
de conoci-
miento

Txt-1

Txt-1

Descripcion

Entre los elementos mas
importantes que influyen
en el wuso de la
informacion se hallan las
actitudes del individuo
hacia la informacion y su
busqueda, que son los
resultados de la
educacion, la
capacitacion, la
experiencia previa, las
preferencias personales,
etc. (p. 69)

La percepcion crea una
estructura de
significaciones
compartidas y proposito,
que proporciona
identidad y valor a las
actividades de la
organizacion. La
percepcién también
configura la comprension
de problemas u
oportunidades en los que
la organizacion necesita
trabajar. (Pag. 260)

Reflexion

situaciones repetidas
(de ser asi, evaluar los
resultados anteriores
para crear un patron
de respuestas 0
modificar la manera
de actuar para obtener
un mejor resultado) o
€S una nueva situacién
que requiera plantear
el inicio de un nuevo
mecanismo de accion.

Es importante
concienciar acerca de
la actitud con la que el
individuo reacciona al
percibir dicha
informacion 'y su
respuesta ante la
misma ya que de esto
va a depender el
significado que se le
dé a dicha
informacién (la
percepcion puede ser
subjetiva) y todo lo
que se genere
posteriormente.
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Categoria Concepto

Creacion de
conoci-
miento

Capacidad
organica para
generar nuevos
conocimientos,
difundiéndolos
entre los
miembros de
una
organizacion y
materializando
los en
productos,
servicios y
sistemas
(Nonaka y
Takeuchi,
1995)

Caddigo

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion

El conocimiento reside en
la mente de los individuos
y es preciso convertirlo en

conocimiento  que  se
pueda compartir y
transformar en

innovaciones (p. 3)

La creacion de
conocimiento se logra a
través de sinergia entre el
conocimiento tacito vy
explicito en la
organizacion y mediante
el disefio de procesos
sociales que crean nuevo
conocimiento al convertir
el conocimiento técito en

conocimiento  explicito.
(p. 9)
Al movilizar el

conocimiento y la pericia

de sus miembros, Ila
organizacion
constantemente esta

aprendiendo e innovando.
(p. 29)

Es preciso que las
organizaciones lleguen a
especializarse  en la
conversion de
conocimiento técito,
personal, en conocimiento
explicito, que  puede
impulsar la innovacion y
el desarrollo de nuevos
productos (Pag.9)

Reflexion

El conocimiento
es algo que se va
adquiriendo
desde el propio
nacimiento y que
vamos
incrementando y

mejorando a
través del tiempo
puede ser de
manera natural a
traves de
experiencias y
vivencias

(conocimiento
tacito) o de
manera
intencionada
(conocimiento
explicito).

El conocimiento
tacito es ese
conocimiento

espontaneo  de
cada persona. Lo
que a veces nos
permite realizar
una accion de
forma  natural,
cuando incluso
no sabemos
como explicarla.
Es ese toque
intuitivo que a lo
largo del tiempo
le vamos
poniendo a las
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Categoria

Creacion
de conoci-
miento

Concepto ‘ Codigo ‘

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion

La creacion de
conocimiento comienza con
individuos quienes
desarrollan cierto
discernimiento o intuicion
sobre como realizar mejor
sus tareas. Este
conocimiento practico tacito
se puede compartir con
otros a través de la
socializacion. Sin embargo,
mientras el conocimiento
contindle siendo tacito, la
organizacion sera incapaz
de explotarlo ulteriormente.
(Pag.11)

La creacion de nuevo
conocimiento también
puede  sugerir  nuevos
productos o servicios que
satisfagan demandas del
mercado hasta ahora
insatisfechas (Pag. 23)

La creacion de
conocimiento produce
nuevas capacidades que
todavia no han sido puestas
a prueba e innovaciones
cuya aceptacion en el
mercado puede ser dificil
de pronosticar. (p.32)

Reflexion

actividades que
realizamos que
nos permite ir
perfeccionando
en técnica y
ejecucion. La
valoracion  del
conocimiento

tcito de los
miembros de una
organizacion es
un elemento
primordial en la
misma, ya que

de alli se
sustenta la
conversion  de
los

conocimientos
de cada uno de
los participantes
a través de la
socializacion,
combinacion,
interiorizacion,
exteriorizacion
de ideas para la
resolucién de
problemas, asi

como la
innovacion  de
ideas al

compartirlo con
otros miembros
de esta.

Es necesario
destacar el nivel
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Categoria

Creacion
de conoci-
miento

Concepto ‘ Codigo

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion

En wuna organizacion, el
conocimiento  se  halla
diseminado y adopta
muchas formas, pero su
calidad se revela en la gama
de aptitudes que aquella
posee como resultado de ese
conocimiento. Aunque la
mayor parte del
conocimiento esta arraigado
en la pericia y la experiencia
de sus miembros, la
organizacion constituye un
contexto fisico y social por
el cual el ejercicio vy
crecimiento de ese
conocimiento asumen
significado y propésito. (p.
125)

Las organizaciones
comparten disefian
estructuras  sociales y

técnicas para fomentar que
se comparte internamente la
pericia entre sus miembros,
mientras que se forjan
sociedades con otras
organizaciones 'y Qrupos
para para crear
conjuntamente nuevo
conocimiento (p. 125)

Reflexion

de importancia

que posee el
conocimiento
tacito de cada
individuo dentro
de la institucién,
lo cual no tiene
que ver
obligatoriamente
con su cargo en
0 su grado
académico, sino
con su potencial
individual al
desarrollar
ciertas  tareas;
por ello, el deber
de los gerentes o
personal
especializado es
ofrecer
oportunidades
para exteriorizar
0 socializar
dicho
conocimiento
adaptado a sus
caracteristicas,
pero en igualdad
de condiciones.

De alli, surge
entonces la
importancia del
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Categoria

Creacion
de conoci-
miento

Cadigo

Txt-1

Txt-1

Descripcion

Puesto que la espiral de
conocimiento es impulsada
por una intencion de la
organizacion o aspiraciones
de ésta, la organizacion
necesita conceptuar con
claridad una vision sobre
qué tipo de conocimiento
seria el mas valioso para
realizar la intencion de la
organizacion y aplicar esta
vision como medida
principal para juzgar la
utilidad de nuevo
conocimiento. (p.158)

En general las opiniones de
una organizacion referentes
a la factibilidad y el valor de
una tecnologia o0 nuevo
conocimiento influirian en
la direccidn, el contenido y
la intensidad del esfuerzo de
desarrollo del conocimiento.
Como arte del conocimiento
cultural de la organizacion,
estas opiniones también
configurarian las rutinas y
normas mediante las cuales
se evaluaria la informacion
y el conocimiento nuevos.
(p. 136)

Reflexion

conocimiento
explicito.  Este
viene a ser un
conocimiento
contextualizado,
extraido de un
universo  tacito
con la intencidn
de
conceptualizar
una intencion,
una formula, una

técnica, unas
reglas, un
manual de

instrucciones,
etc. Este es un
conocimiento
estructurado. La
idea del
conocimiento
explicito radica
en poder
materializar el
conocimiento
tacito que posee
cada individuo y
combinarlo entré
si para la
produccion  de
nuevas ideas o la
resolucion de
conflictos.

Cada miembro
de una
organizacion
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Categoria

Creacion
de conoci-
miento

Caddigo
Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion

Mientras el conocimiento

siga siendo personal e
individual de modo que no
pueda compartirse con
facilidad las organizaciones
seran incapaces de
multiplicar el valor de esta
experiencia. (p. 125)

Un valioso conocimiento de
la organizacion reside en los
individuos que crean su
conocimiento al trabajar en
la tarea durante largos
periodos. (p. 129)

A los miembros de la
organizacion, sea por si
mMisSmos 0 en equipos que se
autoorganizan, se les debe
dar la libertad para actuar
con autonomia, de modo
que se sientan motivados
para experimentar y
descubrir nuevo
conocimiento. (p. 158)

La diversidad de la
rganizacion tiene que ser
igual que la variedad y la
complejidad de su medio
ambiente  externo. Esto
implica que los miembros
de la organizacion deben
tener un rapido acceso a una
amplia gama de informacién
de manera que puedan hacer
frente a las contingencias .
(p. 158)

Reflexion

posee un
conocimiento
tacito
relacionado con
las experiencias
y  aprendizajes
adquiridos a lo
largo del tiempo
que le permiten
desarrollarse en
su ambito
laboral y social,
entre otros. Es
esto lo que lo
hace Unico vy
valuable en su
puesto de
trabajo. Sin
embargo,  este
conocimiento se
puede ser
realzado cuando
la organizacién
promueve su
transformacion y
éste pasa a ser
explicito a través
del proceso de
exteriorizacion.
En este punto, es
importante
destacar que la
persona no esta
desmejorandose
al “compartir sus
secretos e ideas”,
por el contrario,
de alli puede
surgir un
intercambio de
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Categoria

Creacion
de conoci-
miento

Cadigo
Txt-1

Txt-1

Descripcion

Es vital para la organizacion

porque las organizaciones
solo pueden aprender e
innovarse al sustentarse en
el conocimiento implicito de
sus miembros. (p. 133)

Una organizacion genera
nuevo conocimiento que
expande sus capacidades al
compartir 'y convertir el
conocimiento tacito de sus
miembros. Para hacer esto,
el personal realiza didlogos
frente a frente y trabaja
junto en grupos para
reflexionar colectivamente y
resolver los problemas. (p.
157)

Reflexion

ideas que lleven
a otros procesos
de conversién de
conocimiento
como la
socializacion, la
combinacion o la
interiorizacion
de sus ideas y las
de otros
miembros de la
organizacion que
son los que
enriquecen e
impulsan la
innovacion  de
nuevas ideas y/o
productos.

En este punto, es
necesario que la
propia
organizacion, o
en este caso, el
gerente, es el
encargado de
promover estas
oportunidades de
interaccion para
propiciar los
espacios de
conversion  de
conocimiento;
por el contrario,
Si a los
miembros de la
organizacion no
se les provee de
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Categoria Concepto

Creacion
de conoci-
miento

Caddigo

Txt-1

Txt-2

Txt-1

Txt-1

Descripcion

El conocimiento tacito es
conocimiento personal,
dificil de formalizar o
comunicar  entre  otros.
Consiste en conocimientos
practicos subjetivos,
discernimientos e
intuiciones que recibe una
persona por haber estado
inmersa en una actividad
por un largo periodo. (p. 9)

Es preciso que las
organizaciones lleguen a
especializarse en la
conversion de conocimiento
tcito, personal, en
conocimiento explicito, que
puede impulsar la

innovacion y el desarrollo
de nuevos productos. (p. 9)

Se aprende a través de
largos periodos de
experimentacion y
realizacion de una tarea,
durante  los cuales el
individuo desarrolla un tacto
y una capacidad para hacer
juicios intuitivos sobre la
ejecucion a de la actividad
(p. 133)

Hay  ciertas  acciones,
reconocimientos y juicios
que sabemos como llevar a
acabo espontaneamente; no
tenemos que pensar en ellos
antes de realizarlos. (p. 137)

Reflexion

estos  espacios
para interactuar
entre ellos, sera
limitada la
reflexion de los
diversos
problemas que
se enfrentan vy
por ende sera
limitada la
expansion de sus
capacidades.

Lamentablement
e, El cimulo de
actividades y
lineamientos con
los que
generalmente se
lleva el dia a dia
en una
institucion
educativa hace
que se le reste
importancia a las
actividades  de
socializacion y/o
formacion  del
personal, sin
pensar que esto
afecta
negativamente
en el avance de
los procesos de
la misma, ya que
con la ausencia
de estas, no solo
se limita la
posibilidad de la

conversion del
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Categoria

Creacion
de conoci-
miento

Cadigo

Txt-1

Txt-1

Descripcion

En lugar de tratar el
conocimiento como
explicito y ser adquirido en
forma individual, en las
organizaciones, con
frecuencia se  comparte
tacitamente el conocimiento
por miembros de grupos
sociales: en los individuos el
conocimiento tacito
significa intuicion, criterio,
sentido comun, es decir, la
capacidad de hacer algo sin
ser capaz necesariamente de
explicarlo. En los grupos, el
conocimiento tacito existe
en las diferentes practicas y
relaciones que surgen de
trabajar durante un tiempo.
(p. 140)

El conocimiento explicito es
facil de transmitir entre
individuos y grupos. Con
frecuencia se codifica en la
forma de férmulas
matematicas, reglas, etc...
El conocimiento explicito
tiene que ser fomentado y
cultivado a partir de las
semillas del conocimiento
tacito. (p. 9)

Reflexion

conocimiento,
sino que también
se fomenta el
individualismo,
la falta de
comunicacion, la
desmotivacion,
el agotamiento
mental, entre
otros; lo cual,
puede  afectar
directamente,
tanto el
rendimiento
individual  del
personal como el
desempefio  del
equipo de
trabajo y por
ende el avance
positivo de la
institucion.

En vista de lo
anteriormente
expuesto, en la
institucion
educativa al
igual que en
cualquier tipo de
organizacion, se
deberia
promover los
espacios de
participacion e
interaccion  del
personal en
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Categoria

Creacion
de conoci-
miento

Caddigo

Txt-1

Txt-1

Txt-2

Descripcion

En las organizaciones, los
miembros combinan  su
conocimiento explicito al
intercambiar informes,
memorandos, y muchos
otros documentos. (p. 148)

Mientras mas extensa sea la
pertenencia de los
individuos a un grupo, mas
fuerte sera su apego
emocional a las estrategias y
decisiones por las que
fueron (quizas en parte)
responsables, y mas
resistentes llegaran a ser
hacia nuevas ideas foraneas
que transformen la
familiaridad y la confianza
de sus ambientes de trabajo.
(p. 179)

Hacer frente a problemas y
oportunidades con
frecuencia crea momentos
propicios para la toma de
decisiones, y cuando los
problemas son complejos y
novedosos, pueden exigir la
creacion de nuevo
conocimiento. Esta depende
del conocimiento tacito de
individuos y de los vinculos
de conocimiento y alianzas
que ellos y la organizacion
han desarrollado interna y
externamente. (p. 260)

Reflexion

pleno (no solo el

personal
docente) con
talleres de
formacion,
actividades  de
recreacion y

cualquier tipo de
actividad que

intencione la
interaccion
grupal en

busqueda de
crear
conocimiento
nuevo a partir de
las
informaciones 'y
realidades
percibidas que
conlleven a la
resolucioén de
problemas,
innovacion  de
ideas, entre otros
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Categoria

Concepto

Cadigo

Descripcion

Creacion
de conoci-
miento

Txt-1

CEV-1

PADM

El conocimiento explicito es

conocimiento que se puede
expresar con palabras y
nlmeros y comunicarse Yy
compartirse con facilidad en
la forma de datos concretos,
formulas cientificas,
procedimientos codificados
0 principios universales. (p.
144)

De vez en cuando se hacian
reuniones docentes y en esas
reuniones docentes era para
aprovechar el momento de
cada quien expresar lo que
sentia o sus inquietudes pero
nunca como tal se hicieron
reuniones para socializar
(linea 4-6)

Hacer méas compartir, una
actividad o  recreacion
donde todos tengamos mas
comunicacion con otros, nos
hablemos con respeto, hacer
reuniones, que no noOs
pongamos a pelear, que si
ayldame a tomar esta
decisién, uno le ayude a
tomar la decision, ayadame
en tal cosa, si yo tengo la
posibilidad yo te ayudo,
vamos a tener comunicacion
entre todos, una asamblea
en que todos participamos,
todos tengamos
comunicacion. (Linea 95-
100)

Reflexion
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Categoria

Concepto

Cadigo

Descripcion

Reflexion

Creacion
de conoci-
miento

CEV-1

PADM

PDOC-

PDOC-

Debido a la ausencia de
docentes nos limitamos cada
quien a realizar su trabajo y
durante el afio escolar
pasado se obviaron todo ese
tipo de actividades (linea 7
-9)

No profe, eso si no se hace
aqui. Ni talleres, ni charlas,
ni nada de eso. (linea 69)

Bueno, en primer momento,
tratdé de unir a su equipo de
trabajo a la profesora X5
que era la coordinadora
pedagdgica y a través de
ella era que se tenian que
hacer esas actividades de
socializacion; sin embargo,
fueron muy muy pocas las
que se hicieron aqui que ella
llevé a cabo. (Linea 131-
135)

No nos ha dado chance de
interactuar los docentes con
nosotros mismos y con el
colectivo de la institucion
(175-176) con reuniones,
talleres con esos profesores,
formando al profesor de la
institucién para que ellos
puedan en su momento
ejecutar el trabajo porque
aqui todos los profesores
son profesionales y de su
area pero también debemos
entonces apoyar la parte de
evaluacion, apoyar la parte
pedagdgica (Linea 165-168)
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Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Segun Marley
(1975), Curso
de accion,
elegido por
quien decide,
como el medio
mas  efectivo
disponible para
alcanzar el
objetivo u
objetivos  en
los que
actualmente

esta haciendo
énfasis  para
resolver el
problema que
le preocupa”

(p.62)

Caddigo

Txt-1

Txt-1

Txt-1

Descripcion

Al aplicar reglas y rutinas
para la toma de decisiones
ya aprendidas, la
organizacion inteligente esta
preparada para emprender
una  accioén oportuna,
deliberada (p. xi)

Todas las acciones de la
organizacion se inician con
decisiones, y todas las
decisiones son compromisos
para emprender una accion.

(p. 3)

Las organizaciones buscan
una conducta racional en lo
que concierne a las acciones
que contribuyen con sus
fines y objetivos.
Desafortunadamente, la
conducta de los miembros
individuales estd limitada
por su capacidad
cognoscitiva, informacion y
valores. Un modo de
superar la brecha existente
entre la racionalidad de la

organizacion y la
racionalidad limitada del
individuo es disefar

premisas y rutinas para la
toma de decisiones que
orienten o dirijan la
conducta de  decision
individual. (p. 15)

Reflexion

Tomar una
decision es
elegir el campo
de accién para
solventar un
problema.

Idealmente, este
seria el resultado
de un proceso de
lluvia de ideas
en donde de
forma  objetiva
se deberia
analizar cada
uno de los
posibles

escenarios a los
que conlleve una
accion para
elegir la opcion

mas oOptima vy
acercada a la
mision 'y los

fines de la
organizacion.

Si bien, la toma
de decisiones
deberia ser un
curso de accién
basado en el

analisis y
eleccion de la
opcién mas
Optima,

generalmente
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Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Caddigo

Txt-1

Txt-1

Descripcion

Cuando la organizacion
tiene la comprension vy el
conocimiento para actuar,

debe escoger entre las
opciones 0 capacidades
disponibles y

comprometerse con una sola
estrategia (p.13)

El personal persigue el
resultado satisfactorio
minimo, antes que aspirar al
maximo, es decir, eligen una
opcién que excede algunos
criterios ante que la mejor
alternativa, y siguen
“programas de accion” o
rutinas que simplifican el

proceso de tomas de
decisiones al reducir la
necesidad de busqueda,

resolucion de problemas. (p.
195)

El individuo estd limitado
por sus habilidades
mentales, habitos y reflejos;
por la extension  del
conocimiento y la
informacion que posee, y
por los valores o conceptos
de proposito que pueden
discrepar de los objetivos de
la organizacion. (p. 13)

Reflexion

ésta  se ve
limitada por la
racionalidad

limitada de los
individuos. Este

término hace
referencia a la
capacidad

reducida que
poseemos los
seres  humanos
para la

resolucion de
problemas, vya

que
generalmente
son mas las
situaciones que
debemos
resolver, que el
tiempo, la

objetividad y el
discernimiento

entre otros
factores, para
delimitar la
situacion y

presentar “todas”
las posibles rutas
de accién para
poder elegir la
mas Optima
apegada a los
valores propios o
de la institucion
(en este caso).
La intencion de
crear conciencia
acerca de la
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Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Caddigo

Txt-3

Txt-1

Txt-2

Descripcion

A través de sus reglas y

rutinas para la toma de
decisiones, una
organizacion  reduce el
riesgo, la incertidumbre y la
complejidad al especificar
los tipos de informacion que
se ha de buscar y los

criterios satisfactorios
minimos  para  evaluar
opciones, asi como

esclarecer fines y objetivos.
Por tanto el producto de la
toma de decision es la
seleccion de un patron de
acciones que aproxima la
organizacion a sus fines,
pero es también un intento
por parte de esta para
adaptarse a un medio
ambiente cambiante, como
se observa a través de su
actividad de percepcion. (p.
24)

Al disefiar rutinas para
emprender una accion y
tomar una decision basada
en lo que sus miembros

saben y  creen, la
organizacion es capaz de
seleccionar y

comprometerse con Cursos
de accion. (p. 29)

Estos pequefios cambios
parecen hacerse para
alejarse de males presentes,
antes que para avanzar hacia
objetivos definidos. (p. 199)

Reflexion

racionalidad

limitada que
posee cada
individuo, es
promover la

importancia de
la comunicacién,
asi como la
relevancia de la
creacion de
conocimiento y
la conversion del
mismo entre las
personas que
convergen
dentro de la
institucion para
poder  generar
mas alternativas
de solucién y por
ende, mayor
posibilidad  de
eleccion de la
mas adecuada.

En el ambito
educativo, esta
toma de
decisiones
ademas se ve
limitada por la
necesidad de
improvisacion
ante la prontitud

con la que se
solicitan dar
respuestas a
ciertas tareas asi
como los
limitados
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Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Caddigo
Txt-1

Txt-1

Descripcion

Los seres humanos son, por
naturaleza, contradictorios:
se inclinan a tomar
decisiones  réapidas  que
reducen la incertidumbre,
pero luchan por comprender
con claridad para tomar una
buena decision; se esfuerzan
por el orden, pero disfrutan
el desafio intelectual de
hechos desordenados e ideas
no convencionales;
necesitan lo familiar, pero
anhelan el riesgo de lo
desconocido; son incapaces
de expresar lo que se
necesita, pero, no obstante,
hace preguntas
constantemente; estan muy
bien informados, pero son
incapaces de transferir ese
conocimiento. (p.69)

Para Simon, (1957), La
capacidad de la mente
humana para formular y
resolver problemas
complejos es muy pequefia
en comparacion con la
magnitud de los problemas
cuya solucion se requiere
para una conducta racional
en el mundo real, o incluso
para una aproximacion
razonable a tal racionalidad
objetiva (p. 13)

Reflexion

recursos
humanos,
econémicos,
tecnoldgicos,
etc) con los que
se cuenta.

La toma de
decision deberia
ser un curso de
accion producto
del consenso en
la construccién
de ideas vy
posibilidades o
una respuesta a
diversas rutinas
que se van
adquiriendo a lo
largo del tiempo
gracias al
conocimiento

que se ha
adquirido basado
en el aprendizaje
de situaciones
previas que
fungen como
antecedente  a
dicha decision.

Para ella se
deberia
consensuar  de
entre un cumulo
de opciones,
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Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Caddigo

Descripcion

La persecucion del resultado

satisfactorio minimo es mas
que una regla sobre como
las decisiones se toman en
organizaciones: es también
una regla sobre como las
organizaciones buscan
informacién. El criterio para
perseguir un resultado
satisfactorio minimo
especifica que, con
frecuencia, el fracaso induce
la busqueda, por lo que ésta
se inicia cuando el
desempefio desciende por
debajo de un nivel objetivo
aceptable, y se detiene 0
disminuye cuando el
desempefio alcanza su
objetivo. (p. 197)

Los procedimientos de
operaciéon estandar son la
memoria de la organizacion,
los cuales proporcionan
estabilidad para la
organizacion 'y direccion
para la ejecucion de
actividades 'y decisiones
recurrentes. (p. 205)

Reflexion

la més Optima y
contextualizarla
segun los
valores de la
organizacion.
Sin embargo, a
nivel de la
institucién
educativa en
estudio,
pareciera que la

toma de
decisiones parte
de una sola

persona o dos,
quienes a pesar
de buscar
probablemente
los  resultados
méas o6ptimos, lo
hacen de manera
impulsiva y en
respuesta a
argumentos
individuales que
si bien alcanzan
la resoluciéon de
la situacién
problematica, no
siempre alcanza
los  resultados
mas
satisfactorios ni
se crea un patron
de accién para
que el resto del
equipo pueda
actuar de manera
similar en una

proxima
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Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Caddigo

Txt-1

Txt-1

Descripcion

En la mayoria de las
situaciones, no poseemos
una informacion completa
sobre todas las opciones
factibles, o no podemos
permitirnos el tiempo y el
costo de obtener ese
conocimiento.  Cualquiera
que sea la alternativa actuar
sobre ella siempre crea
consecuencias intencionales
y no intencionales, y las
consecuencias no previstas

bien pueden resultar
sumamente  significativas.
Rara vez tenemos un

conjunto de preferencias o
criterios bien definidos o
completamente
consecuentes. (p.194)

Las organizaciones actlan
para evitar incertidumbre al
hacer énfasis en el corto
plazo e intentar controlar el
medio ambiente. Utilizan
reglas para la toma de
decisiones que hacen énfasis
en la reaccion en el corto
plazo a una
retroalimentacion de corto
plazo, antes que tratar de
pronosticar sucesos inciertos
en el largo plazo. (p. 207)

Reflexion
situacion
parecida.

Aunque en el

momento se
resuelve la
situacién,  esto
genera otras
situaciones que
afectan al

equipo, como el
desgaste mental
que genera
solventar  cada
vez la misma
situacion o peor
aun, la
desmotivacién o
falta de interés
del resto del
equipo de
trabajo, quienes
al  no verse
considerados,

pierden el interés
en la produccion
de ideas viables

para la
resolucion de los
problemas,

cambian el
sentido de

pertenencia por
el cumplimiento

de acciones
requeridas 0
simplemente se
dedican a

78



Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Cddigo

Txt-1

Txt-2

Txt-1

PADM

Descripcion

Las personas tienen una
limitada  capacidad de
memoria. (p. 201)

Los seres humanos son sélo
“limitadamente racionales”,
por lo que aun cuando tratan
de ser racionales, su
conducta  racional  esta
limitada por sus capacidades
cognoscitivas y por
restricciones que son parte
de la organizacion. (p. 194)

La racionalidad exige una
seleccion entre todas las
conductas alternativas
posibles. En la conducta
real, sélo llegan alguna vez
a la mente muy pocas de
todas esas opciones
posibles. (p. 195)

Hacia sus reuniones, y bajo
esa reunion hacia sus
propuestas para ver quien
estaba conforme con él.
Bueno, en realidad, él
tomaba las decisiones y
luego las comunicaba en sus
reuniones y ahi no le
refutaban nada. (Linea 142-
144)

Reflexion

realizar las
tareas propias en
las que si puedan
sentir cierta
autonomia,
alejandose del
trabajo en
equipo.

Al buscar el
desarrollo de la

inteligencia

organizacional
en la U. E.
Guaratari, se

busca que todo
el personal de la
institucion sienta

que sus ideas
poseen valor
para la
institucién,  de
este modo,
estarian mas

atentos a los
cambios que
ocurren en el
ambiente de la
misma y los
mismos, con una
buena

comunicacion e
interaccion, los
sometan a una
creacion

constante de

conocimiento
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Categoria

Toma de
decisiones

Concepto

Cadigo

PDOC-

PADM

PDOC-

PDOC-

Descripcion

Un problema fundamental
de la organizacion consiste
en definir las premisas de
decision que forman el
medio ambiente de la
misma: la tarea de la
administracion es disefiar de
tal modo este medio
ambiente que el individuo se
aproxime todo lo posible a
la racionalidad (considerada
desde el punto de vista de
los objetivos
organizacionales) en sus
decisiones. (p. 13)

si busca tomar decisiones,
deberia pedirle opinion a sus
comparfieros de trabajo
(Linea 84-85)

Bueno, en realidad, él
tomaba las decisiones y
luego las comunicaba en sus
reuniones y ahi no le
refutaban nada. (Linea 142-
144)

Ser dréastico, en algunos
momentos, conchale, vya
pasaste tu afio, ya td

observaste, ya tu viste;

Reflexion

y a la reduccién

de los limites
racionales  que
les lleve a

planificar los
cursos de accion
ante
determinadas
posibles
situaciones.
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Categoria

Concepto

Descripcion

Toma de
decisiones

Cadigo

Txt-3

CEV-1

PADM

PDOC-

La toma de decisiones esta
estructurada por reglas y
rutinas, y se guia por
preferencias basadas en una
comprension compartida del
propdsito y los objetivos de
la organizacion (p.18)

...era como compulsivo, es
decir que él tomaba
decisiones drasticamente vy
luego me las notificaba.
(linea 11-12)

Era un poquito impulsivo en
sus cosas, pero cuando iba a
tomar una decision, él
buscaba que la decision que
iba a tomar estuviera de
acuerdo a las posibilidades
que teniamos, que pudiera
hacer, que estuviéramos
todos de acuerdo. (linea 70-
74)

Todo tiene que salir con el
personal que esté, que le
parece, hacer unas encuestas
a cada docente, ver si estan
disponibles, y segun eso,
evaluar, evaluar ;qué cosa?
Evaluar, tooooodo estd
distorsionado. (linea 220-
222)

Reflexion
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Categoria

Equipos de
alto
desempefio

Concepto

Un equipo de
alto desempefio
es un grupo
pequefio de
personas  con
habilidades
intercambiable
S y
complementari
as, y con un
alto nivel de
compromiso
frente a un
profundo
propdsito
comdn por el
cual todos los

miembros del
equipo se
sienten
altamente
responsables,
lo cual
posibilita
alcanzar altos
niveles de
rendimiento.
Este propdsito
comun se
traduce en
metas
ambiciosas,
concretas,
realistas y

medibles, y en
un enfoque de
trabajo

Cadigo

Txt-3

Txt-3

Txt-3

Descripcion

El paso de grupos de trabajo
a equipos de alto desempefio
implica la conviccion de que
la productividad del equipo
es relevante para cada uno
de sus miembros; de igual
forma, cada persona
contribuye al éxito de la
organizacion, ya que existe
una relacion de confianza
entre los colaboradores y el
supervisor o quien dirige.
(p. 59)

Implica un proceso de cada
uno de los integrantes del

grupo, donde exista un
compromiso individual vy
grupal hacia la

organizacion, su misién vy
vision, y entre todos se logre
el cumplimiento de los
objetivos por medio de la
estrategia organizacional (p.
63)

Para liderar equipos es
fundamental el compromiso
frente a la mision; cada
integrante debe responder
por sus actividades, basarse
en la confianza compartida
hacia el éxito comun, las
diferentes interacciones y la
distribucion de objetivos, el
crecimiento individual vy

grupal. (p. 63)

Reflexion

Un equipo de
alto desempefio
(EAD), es la
union de
potencialidades
individuales para
la creacion de un
potencial mayor.
En este no se

busca
reconocimiento
individual  sino
el logro de
objetivos  para
generar un
bienestar

general. Cuando
se habla de un
EAD, se habla
del compromiso
de cada uno de
los miembros
que lo
conforman en la
realizacion  de
cada una de las
tareas que
promuevan el
bienestar
institucional
dando razén, en
gque mas que un

nivel intelectual
individual, se
busca el

aprovechamiento
de cada una de
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Categoria

Equipos de
alto
desempefio

Concepto

compartido que
genera foco y
claridad.

Caddigo

Txt-1

Txt-3

Txt-3

Descripcion

Como sefiala  Goleman
(1995) los grupos con mas
fricciones  son menos
capaces de aprovechar el

hecho de contar con
miembros de gran
capacidad, por lo que
desarrollar relaciones

negativas al interior de los
equipos se constituye en un
obstaculo para el alto
desemperio en los equipos, a

pesar de contar con
miembros altamente
competentes. (p. 32)

los EAD poseen una
disposicion  de  animo
general, una actitud
compartida, volcada vy

comprometida a fondo con
su tarea y desarrollan un
compromiso
cualitativamente mayor que
el que poseen los miembros
de un equipo de trabajo
comun y corriente.
Tampoco se conforman
facilmente, por lo que estan
constantemente  buscando
nuevas soluciones a los
problemas (p. 31)

Los equipos de alto
desempefio se consolidan
desde el trabajo en equipo y
la cohesion existente entre
sus miembros, reflejada en

Reflexion

las
potencialidades
y el sentido de
pertenencia  de
las personas que
lo  componen,
quienes buscaran
dar lo mejor de
si por el alcance

de las metas
planteadas.

Cuando un
gerente toma

decisiones  de
forma autoritaria
y reduce la
participacion de
su equipo a
simplemente al
cumplimiento de
las actividades
que le competen,
estd propiciando
la reduccion del
sentido de
pertenencia  de
Su equipo y por
ende también la
motivacion, la
produccion  de
ideas entre otros.

83



Categoria Concepto Caddigo Descripcion Reflexion

la autonomia y en la

Equipos de interdependencia. (p. 62)
alto
desempefio Txt-3 | Cuando se habla de equipos

de alto desempefio se piensa
que todas las personas
deben tener un alto nivel
intelectual, altas
competencias para
desarrollar una actividad
determinada; aungue estas
caracteristicas facilitarian el
logro de objetivos, la clave
esta en encontrar personas
con diferentes
conocimientos y
competencias para el logro
de las metas, ubicar a las
personas en funcion del
perfil  que se haya
establecido para el cargo o
las funciones, generar con
ellos una dindmica de
trabajo en equipo vy
establecer metas conjuntas
que generen satisfaccion
para todos. (p. 60)

Matrices Categoriales.

Cabe destacar, que para el desarrollo de las matrices categoriales se desarroll6 una
codificacion axial que segun Strauss y Corbin (2002) “es comenzar el proceso de reagrupar
los datos que se fracturaron durante la codificacion abierta. En la codificacion axial, las

categorias se relacionan con sus subcategorias para formar unas explicaciones mas precisas y
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completas sobre los fendmenos” (p. 135). Es por ello, que se desarrollan de la siguiente
manera (Categorias, subcategoria, Axiomas Subcategoriales y Relaciones categoriales), como
se mencion6 anteriormente las categorias como plantean (Ob. cit.) “son conceptos derivados
de los datos, que representan fendmenos y que son ideas analiticas pertinentes que emergen de
nuestros datos” (p.124), estas categorias surgieron después de haber hecho un detallado
andlisis, linea por linea del corpus (textos abordados) y los sujetos entrevistados, de alli
surgieron subcategorias que (ob. cit.) “son aquellas que responden preguntas sobre los
fendmenos tales como cuando, donde, por qué, quién, como y con qué consecuencias, dando

asi a los conceptos un mayor poder explicativo” (p. 136).

Una vez realizado las categorias y subcategorias se incorpora los axiomas subcategoriales
teniendo en cuenta que un axioma segun Martinez (2004) es “un supuesto no demostrado (ni
demostrable), cuya funcion consiste en permitir la demostracion de otras formulas de la
teoria” (p. 243). Se puede decir entonces que es una proposicién asumida dentro de un cuerpo
tedrico sobre la cual descansan otros razonamientos y proposiciones deducidas de esas
premisas. Luego de haberse desarrollado los axiomas subcategoriales se plasmaron las

categorias que se relacionan entre si para luego desarrollar esa relacion en las conclusiones.

Categoria Subcategoria Axiomas Sub- Relacion

categoriales

e Organizaciones
informadas .

e Andlisis y e Percepcion de la
comprension de las informacion
situaciones. .,

Manejo de los | ® Practica un atento * Creacion de
Inteligencia procesos Fr:?;r?r;?;ger?teondsis Conocimiento
Organizacional | informacionales decisiones. e Tomade

e El conocimiento esta Decisiones
unido al hacer .

e Usodela e Equipo de alto
organizacion en tres desempefio
modos estratégicos:
percibe el medio
ambiente, crea nuevo
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Categoria Subcategoria Axiomas Sub- Relacion

categoriales

conocimiento y toma

decisiones. .,
e Percepcion de la
Manejo de los | ® Corr_lbi_nacién de informacion
procesos sentimiento, e Creacion de
informacionales conocimiento y
accion. Conocimiento

o Posee informaciény |® Tomade

conocimiento. Decisiones
o Capacidad de anélisis |* EQuipo dealto
de situaciones reales desempefio

Inteligencia

Organizacional e Innovacion

Ventaja
organizacional | e Pro actividad
e Perspicacia
e Abiertas en su
relacion e interaccion
con su contexto
e Evolucion constante
e Aprendizaje continuo
e Posicionamiento
organizacional

e Eficaciay eficiencia

Apego a valores |® Mision — Vision

institucionales e Premisa Institucional

Tabla 3. Matriz categorial: inteligencia organizacional
Fuente: Autor (2021)



Uno de los aspectos primordiales en una organizacion inteligente radica en el buen manejo
de los procesos informacionales: percepcion de la informacion y creacion de conocimiento a
partir de esa informacion que incida efectivamente en una buena toma de decisiones, con la
conciencia que en oportunidades, el resultado de las acciones que éstas generan, puede no ser

el que en inicio se habia planeado.

Organizaciones Informadas

Analisis y comprension de las situaciones

Atento procesamiento de informacion en
sus decisiones

informacionales —
Uso de la organizacion en tres modos
estratégicos

—
Manejo de procesos }——=  El conocimiento esta unido al hacer
—e Ventaja Competitiva

inteli = Poseen informacion y conocimiento

‘Organizacional Capacidad de analisis de situaciones
reales

Evolucion constante e innovacion

> Ventaja competitiva —

Abiertas en su relacion con su contexto

Eficacia y eficiencia

e
(_-‘ Pro-actividad y perspicacia
p—

Posicionamiento organizacional.

Mision- Vision

- Apego a valores institucionales

Premisa institucional

Figura 4. Matriz categorial- Inteligencia organizacional
Fuente: Autor (2021)

Lo ideal de una organizacidén para considerarla inteligente, seria que cada uno de los
miembros que la integran estén atentos a cada uno de los cambios que ocurren en su entorno,
ya sea por causas internas o externas al mismo, y que al percibirlos, puedan convertirlos en
conocimiento ya sea, al integrarlo con sus propias experiencias y/o al compartirlo con otras
personas para nutrirse en conjunto y buscar posibles aspectos que puedan ser relevantes ante
situaciones que se puedan generar a raiz de esos cambios, para que al momento de tener que
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actuar frente a ellos. Las decisiones tomadas sean lo mas racionales posibles y vayan de la
mano de los fines y objetivos de esa organizacion.

En el contexto educativo venezolano, se vive una realidad muy cambiante, debido a todos
los requerimientos que emanan desde los entes superiores dia a dia (MPPPE y Zona
Educativa). Estas variaciones en el ambiente externo, generan una especie de stress en el
directivo por la necesidad de atender a cada una de las caracteristicas y situaciones internas de
la organizacidn, asi como todas esas solicitudes que en la mayoria de las ocasiones parecieran

ser improvisadas.

Esta situacién actla como factor detonante para que el directivo se centre en el cumpli-
miento de las solicitudes y que muy alejado a practicar un atento procesamiento de
informacidn en sus decisiones, lo hace de manera subjetiva y apresurada, lo cual, en ocasiones
desemboca en la ejecucion de acciones alejadas de los valores institucionales y peor aun, les
coloca en una desventaja organizacional tanto a nivel intra-institucional como con el resto de
sus pares ya que se disminuye la capacidad de andlisis en las situaciones que se dan y poco a
poco va mermando la innovacion, perspicacia, eficacia y eficiencia, y peor aun, todo esto se
va reflejando en el resto del personal quien también reproduce la tension laboral que percibe
del gerente. La intencion de una organizacion inteligente, por el contrario es aprender a
manejar cada una de las realidades del dia a dia institucional y para que sus decisiones vayan
mas enmarcadas a los principios y valores del ser de su organizacion, lo cual incidira no solo
en un mejor posicionamiento con respecto al resto, sino a la creacion de un ambiente laboral
agradable que con el desarrollo de cada proceso contribuya al desarrollo de arménico de todas
las actividades que alli se desarrollen.
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Categoria

Subcategoria

Axiomas Sub-

Relacion

Percepcion de
la Informacion

Ambiente interno

categoriales

Situaciones
interpersonales
Caracteristicas de la
institucion

Ambiente externo

Entes superiores
Lineamientos
desproporcionados

Ambiguedad del
medio ambiente

Interpretacion
compartida

Sucesos que se repiten
Relacion
Comprension de
problemas

Memoria a corto y
largo plazo

Relacion de los
cambios con sucesos
anteriores

Experiencia previa
Nueva tela del tejido de
experiencias pasadas.

Categorial

Inteligencia
Organizacional

Creacion de
Conocimiento

Toma de
Decisiones

Equipo de alto
desempefio

Pertinencia de la
informacion

Actitud del individuo
hacia la informacion y
su busqueda.

Estructura de
significaciones
compartidas y proposito
Preferencias personales
Registro de situaciones

Tabla 4. Matriz categorial: Percepcion de la informacion
Fuente: Autor (2021)
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Relacion con sucescs anteriores

|
Expenencia previa ]
l

Nueva tela de tefido de expenencias pasadas

Registro de expeniencias

Actitud del indoviduo ante nuevas experiencias
e mv“ de la informacion Estructura de significaciones compartidas
Preferencias personales ]

Parrones de referencia para situaciones

RORSDOres

Figura 5. Matriz categorial- Percepcion de la informacion
Fuente: Autor (2021)

La percepcion de la informacion se refiere a la manera en la que recibimos los cambios que
ocurren en el ambiente tanto interno como externo de una organizacion. En una institucion
educativa, se relacionaria a nivel interno con todas las situaciones que se producen en el dia a
dia de la misma: desarrollo de las actividades, planificacidn, actividades pedagdgicas,
situaciones interpersonales, infraestructura, entre otros. En el mismo orden de ideas, el
ambiente externo tendria que ver con aquellas situaciones externas a la institucion pero que
igualmente inciden en el desarrollo de las actividades que alli se ejecutan, tales como aspectos
de la comunidad, situacién pais, ubicacion geogréafica, transporte, lineamientos emanados por
el MPPPE, Zona Educativa, supervisores, entre otros. Estos cambios ambientales
generalmente son situaciones que probablemente no podemos cambiar o controlar; sin

embargo, la manera como reaccionamos ante ellos, es la que marcara la diferencia, ya que la
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generalidad demuestra que reaccionamos ante ciertas situaciones de manera negativa, con

quejas o improvisaciones para cumplir y resolver la circunstancia en el momento, asi no sea

de la forma maés idénea, siendo esto lo que nos hace perder tiempo y alejarnos de los

principios de nuestra institucion.

Lo que se busca con la percepcion de la informacion es crear conciencia sobre la

importancia en la manera que recibimos esa variacion del ambiente y comenzar a trabajar la

comunicacion con el personal (incluso en un nivel mas profundo con todas las fuerzas vivas)

para crear una interpretacion compartida de los cambios, tal vez, relacionandolos con

situaciones anteriores o identificandolos a través de experiencias previas con los sucesos que

se repiten para alcanzar una mayor comprension de los problemas.

Categoria

Subcategoria

Axiomas Sub-

categoriales

Relacion
Categorial

Creacion de
Conocimiento

Conocimiento tacito

Experiencias y
vivencias individuales.
Reside en la mente de
los individuos.
Discernimiento o
intuicién sobre coémo
realizar mejor las
tareas.

La constante del
conocimiento
individual limita su
aprovechamiento.
Producto del trabajo
en una tarea por largos
periodos

intuicién que
desarrolla una persona
por estar inmersa en
una actividad por
largos periodos de
tiempo.

Inteligencia
Organizacional

Creacion de
Conocimiento

Toma de
Decisiones

Equipo de alto
desempefio
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Categoria Subcategoria

Creacion de
Conocimiento

Conocimiento tacito

Axiomas Sub-

Espontaneo

El conocimiento tacito
no compartido, no
genera nada.

Conocimiento explicito

Se puede compartir y
transformar.

Se comparte con
facilidad
Exteriorizado
Registro de
experiencias

Debe ser cultivado y
fomentado a partir del
conocimiento tacito
La limitacion del
conocimiento, es la
ruina de la
organizacion.

Conversion del
conocimiento

Sinergia entre
conocimiento tacito y
explicito.
Conceptualizacion del
tipo de conocimiento
mas valioso.
Socializacion
Exteriorizacion
Combinacion
Internalizacion

Relacion

Inteligencia

categoriales Categorial

Organizacional

Creacion de
Conocimiento

Toma de
Decisiones

Equipo de alto
desempefio
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Categoria Subcategoria Axiomas Sub- Relacion Categorial

categoriales

e Impulsa la Innovacién

e Expansion de e Inteligencia
capacidades que no Organizacional
han sido puestas a e  Creacion de

prueba. Conocimiento
e Posible pre_diccic’)n de e Tomade
las _varlaC|ones del Decisiones
ambiente
Creacién de Ventajas e Creacion de nuevos| © Equipodealto
Conocimiento mecanismos de accion, desempefio

productos y/o servicios

e Su resultado radica en
la colaboracion de sus
miembros.

e Permite hacer frente a
las contingencias.

e Libertad de actuar con
autonomia

e Relevancia de la
utilidad del nuevo
conocimiento

e Apoyo entre personas
e incremento  de
sentido de pertenencia

Tabla 5. Matriz categorial: creacion de conocimiento

Fuente: Autor (2021)

El conocimiento es algo que se va adquiriendo desde el propio nacimiento y que vamos
incrementando y mejorando a través del tiempo, éste puede ser de manera natural a través de
experiencias y vivencias (conocimiento tacito) o de manera intencionada (conocimiento
explicito). EIl conocimiento tacito es ese que reside en la mente de los individuos y les otorga
ese discernimiento o intuicién sobre cémo realizar alguna tarea, incluso porque la ha ido

ejecutando por largo tiempo y ha desarrollado habitos y estrategias para ir mejorando su
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desempefio y rendimiento. Por el contrario, el conocimiento explicito es un conocimiento mas
formal, es el que se puede compartir porque es facil de exteriorizar ya sea a través de registros,

formulas, manuales, entre otros.

Culuvado a partir del conocsmiento tacito ]

Su limitacion &3 Ia riisa de la orgamizacica__ |
_——' Fadlmduzhmdeapaiucin I

Bia entre conoe tacito y expliciso ]

Socializacién

Extetiorizacion

Combinacicn

—_— e

Intemalizaciéa

Impulss la mnovacicn
Exponsson de capacadades no puestas a prucba

Creacson de nuevos mecanismos de accion I

Permite hacer frente a las contingencias ]

Relevancia de utihidad del nuevo conocuniento ]

Figura 6. Matriz categorial- Creacion de conocimiento
Fuente: Autor (2021)

El conocimiento explicito debe ser cultivado a partir del conocimiento tacito, de por si,
para diversos autores, el éxito de una organizacion depende en gran parte del manejo del
conocimiento que en ésta se posee. Esto no quiere decir que obligatoriamente todo el equipo
debe tener un alto nivel académico, pero si que cada persona de la organizacién debe tener
conocimiento y experiencia en su area de desempefio y tratar de ir expandiéndolo con la
practica y/o a través de los diversos modos de conversion: socializacion, exteriorizacion,
combinacion, internalizacion. Para ello, el directivo o equipo directivo juega un papel

importante en la promocion de espacios y oportunidades para dicha conversién: reuniones
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donde el personal pueda compartir sus experiencias de forma natural, foros, talleres, entre

otros, asi como permitiendo el libre flujo de la informacidn entre todo el personal.

En oportunidades, algunos directivos, se aduefian de la informacion y evitan que llegue al
personal, probablemente para sentir el control de la misma; sin embargo, esto mas alla de
colaborar o darle dominio, limita la produccion de conocimiento, crea parcelamientos entre el
personal, y por ende apatia, desanimo, falta de sentido de pertenencia entre otros. Por el
contrario, un adecuado manejo de la informacion y una buena comunicacion promueven la
sinergia entre el conocimiento tacito y el explicito y por ende la creacion de conocimiento
nuevo que impulsaria la innovacion, permitiria poner a consideracion diferentes puntos de
vista e incluso podrian salir nuevas capacidades que no hayan salido a flote previamente,
permitiendo predecir algunas variaciones del ambiente e incluso hacer frente a las

contingencias con mayor confianza y con libertad de actuar.

Categoria ‘ Subcategoria Axiomas Sub-categoriales Relacion Categorial

e Elindividuo esta limitado
por sus habilidades mentales,
habitos y reflejos, extension
del conocimiento y la
informacion que posee y sSUS |e Creacidn de

e Inteligencia
Organizacional

valores o Conocimiento
Toma de Racionalidad e Naturaleza contradictoria del
oA ¢ i, ser humano. e Tomade
ecisiones e La capacidad humana se Decisiones

queda corta ante el cumulo
de situaciones a las que se
expone.

e Laconducta racional se
limita por las capacidades
cognitivas.

e Limitada capacidad de
memoria

e impulsividad

e Equipo de alto
desempefio
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Categoria Subcategoria Axiomas Sub-categoriales Relacion

_ Categorial

e Aplicacion de reglas y
rutinas ya aprendidas. |e Inteligencia
Creacion de premisas y Organizacional
rutinas.

e Disminuye la bisqueda
del resultado
satisfactorio minimo.

Creacién de
Conocimiento

- : e Tomade

e Reduccion de riesgos, Decisiones
incertidumbre y
complejidad e Equipo de alto

e Esclarece finesy desempefio

. objetivos.
Programas de accion e Puede limitar la

creatividad

e Los procedimientos
estandar son motor de
impulso para la
organizacion.

e Estabilidad de la
organizacion y
direccion en la
ejecucion de las
actividades

e Disminucion de la
incertidumbre e
impulsividad.

e Autonomiaen latoma
de decisiones.

e El fracaso es un motor
de impulso para mejorar
el desemperio.

e Enfatiza la reaccién a
corto plazo

e La retroalimentacion a
corto plazo evita
incertidumbre a largo
plazo.

Toma de
decisiones

Retroalimentacion

Tabla 6. Matriz categorial: Toma de decisiones
Fuente: Autor (2021)
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‘ El sndividuo esta limitado por sus habilidades
—+{  Natraleza contradictona del ser humano |
l Poacapwmmmmmmde

‘as
_.[ L idad de
_4 Impulsividad

v-o( Dismunucidn del resultado satisfactorio minmmo

P—.{ Estandanizacion de procesos mstitucionales

v—o{ Su uso madecuado puede Limitar 1a creatrvadad
el  Estandarizacién de p !

J
J
J
J
J
J
Estabilidad y direccion en |3 toma de decisiones |
J
J
J
J
J
J

v—.[ Disminucion de la incertidumbre e impulsividad
—0( Autonomia en la toma de decisiones

v—o{ Auto-evaluacion ¥ co-evaluacion

—o{ Retroalimentacion

Fracaso como motor de impalso para mejorar ef desempedio

Enfanza la reaccion a corto plazo

Retroalimentacion a corto plazo que evita

Participacion actrva de los nuembros de 1a organizacsdn ]

Figura 7. Matriz categorial- Toma de decisiones
Fuente: Autor (2021)

Tomar una decision es, simplemente, elegir la accidn a ejecutar ante una situacion dada; sin
embargo, aunque en teoria suena algo fécil, todas las acciones generan consecuencias, por
ende, las decisiones que tomemos también.

En este orden de ideas, en una organizacion se deberia considerar todas las opciones y
posibles consecuencias que se presentan al momento de tener que elegir algun curso de accion
y velar porque cada decision vaya de la mano de las premisas y valores institucionales, y
adaptada a las capacidades econémicas, humanas y de tiempo de la misma. Si a esto le
sumamos que como individuos estamos limitados racionalmente por nuestros habitos, reflejos,
habilidades mentales, valores, entre otros, y que es mayor el cimulo de situaciones a las que

estamos expuestos que nuestra capacidad para asimilar y actuar frente a cada una de ellas,
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debemos estar conscientes que siempre habra situaciones y decisiones gque se escaparan de

nuestras manos.

En virtud de lo anterior, lo ideal seria poder ir creando programas de accion que consistan
en la aplicacién de reglas y rutinas ya aprendidas a través del registro de las situaciones que se
repitan y la creacion de conocimiento. Con ello, se iria creando patrones de respuesta ante
ciertas situaciones que se repiten, con lo que se podria esclarecer los fines y objetivos de las
actividades y disminuiria la incertidumbre, la complejidad de algunas tareas, los riesgos de
obtener resultados no deseados, asi como la busqueda del resultado satisfactorio minimo

(cumpli-miento).

Cabe destacar, que si bien estos programas de accion otorgan grandes beneficios a la
institucion, hay que ser cuidadosos en su aplicacion, ya que su uso excesivo puede limitar la
creatividad del equipo y restar énfasis a la innovacion. Por otra parte, es importante reconocer
que errar es de humanos y que no todo sera perfecto durante el proceso, es por ello, que se
debe tomar el fracaso como un motor de impulso para la busqueda de respuestas, para la
innovacion y para la mejora en el desempefio, més que como una derrota. Por tal motivo, es
importante la participacion activa de los miembros de la organizacion y un factor crucial la
comunicacion, la evaluacion constante y la retroalimentacion del equipo con respecto a las

actividades que se desarrollan.

Categoria Subcategoria Axiomas Sub-categoriales Relacién Categorial

e Lasuma de sus partes e Inteligencia
hacen el todo Organizacional
e Laproductividad del . Creaci_c’)n de
Equipos de equipo es relevante para Conocimiento
I : cada uno de sus miembros.
Des:rrto efio Premisas o Tom_a_de
P e Cada persona contribuye Decisiones

al éxito de la organizacion. | | Equipo de alto

e Existe confianza entre los desempefio
colaboradores y quien
dirige.
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Categoria Subcategoria Axiomas Sub-categoriales Relacién Categorial

e Inteligencia

e Los equipos con mas Organizacional

fricciones son  menos
capaces de aprovechar a
sus miembros de gran

Premisas capacidad. e Tomade
Decisiones

e Creacion de
Conocimiento

La clave no es poseer un
equipo con personas de |e Equipo de alto

alto nivel intelectual, sino desempefio
personas con diferentes
competencias y
conocimientos.
Equipos de
alto o
Desempefio e Participacion
e Responsabilidad
e Claridad
e Interaccion
e Flexibilidad
e Creatividad
e Rapidez

e Focalizacion

e Confianza compartida

e Compromiso

e Interdependencia

e Autonomia

e Disposicion de animo
general

e Actitud compartida

Atributos
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Categoria Subcategoria Axiomas Sub-categoriales Relacién Categorial

e Esauto-dirigido e Inteligencia

e Es multifuncional Organizacional

e Se identifica con el e Creacion de
Equipos de objetivo que persigue Conocimiento

alto . e Tienen claridad de roles
Desempef Caracteristicas o Se autoevalia e Tomade
esempeno ] Decisiones
e Compromiso frente a la
mision. e Equipo de alto

e Seestablecen metas que |  desempefio

generen satisfaccion
para todos.

e En constante busqueda
de nuevas soluciones.

Tabla 7. Matriz categorial: Equipos de alto desempefio
Fuente: Autor (2021)
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Figura 8. Matriz categorial- Equipos de alto desempefio
Fuente: Autor (2021)
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La conformaciéon de un equipo de alto desempefio seria un gran logro para cualquier
organizacion ya que con esto se podria llegar a un tipo de liderazgo transformacional donde
cada persona que la conforma contribuya al éxito de la organizacion desde la confianza entre
los colaboradores y el lider, con la conciencia que para innovar hay que crear y compartir el
conocimiento que surge de las experiencias del dia a dia y que en una organizacién mas que el

nivel intelectual de cada persona, la suma de sus partes hacen el todo.

La meta es conformar un equipo donde si bien debe existir un lider (pues las estructuras
organizativas lo exigen), el trabajo pueda ser auto-dirigido y cada uno de los miembros, con
claridad de sus roles dentro de la institucion, sienta la motivacion y el compromiso de estar en
busqueda constante de soluciones a los cambios del ambiente que se producen diariamente, asi
como la confianza de ejecutar acciones en pro del equipo con autonomia, asumiendo que los
posibles errores no seran considerados como fracasos, sino como oportunidades para volver a

comenzar.

Una institucién con un equipo de alto desempefio, seria ese espacio donde sus miembros
quieren estar porque existe un ambiente de trabajo grato, donde a pesar de las situaciones
personales de cada individuo y las vicisitudes que se viven en el contexto actual exista la
participacion y la corresponsabilidad de innovar y trabajar en pro del avance de la institucion,
aquel, en el que el conocimiento es un tesoro que merece la pena compartir para incrementar
su valor y el valor de la organizacion de la cual se forma parte y existe la autonomia de
proponer y ejecutar ideas, asi como la confianza y seguridad de autoevaluarse con la certeza

que habra una retroalimentacion necesaria para el crecimiento personal y de todo el colectivo.
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MOMENTO V

Aporte al Conocimiento

A lo largo de la historia, en su proceso natural de evolucionar, el hombre ha ido
mejorando no solo en la creacion de inventos y organizaciones que le permitan ir optimizando
su calidad de vida, sino también, en la manera de ejecutar acciones para el desenvolvimiento y
ampliacién de los mismos, asi como el desempefio de las personas que intervienen en estos. A
nivel educativo, historicamente también se ha ido buscando la manera de evolucionar, no solo
en la forma de generar conocimientos y transmitirlos, ademas se busca de manejar los
espacios en donde se lleva a cabo dicho proceso y de organizar a las personas que conviven en
ellos. En virtud de ello, en la presente investigacion se realizé un analisis hermenéutico que
busca construir un eje estratégico basado en inteligencia organizacional que coadyuve a la

formacién de un equipo de alto desempeio en la Unidad Educativa “Guaratari”.

En respuesta al primer proposito de esta investigacion en la que se buscaba “comprender
la realidad socioeducativa de la educacion Media General en el contexto de la investigacion”,
se podria decir que el sistema educativo de la nacién o més especificamente, desde el &mbito
de la educacion media general, en un nivel macro, estd liderada principalmente por el
Ministerio del Poder Popular para la Educacién, pasando por un nivel meso, las diversas zonas
educativas; y un nivel micro que seria cada una de las instituciones escolares. En cada uno de
sus niveles (macro, meso, micro) se supone, han de desarrollarse diversas funciones y
procesos gerenciales; sin embargo, se pudo observar principalmente, la falta de estos:-tal vez,
si exista una planificacion y direccion de las actividades que desde alld se fomentan, pero
pocas veces se ve una buena organizacion y raras veces se lleva un seguimiento y control de
las mismas- por ende, no se puede soslayar que existe un calendario escolar publicado
anualmente; sin embargo, a inicios del afio escolar tal planificacion es conocida a destiempo y
pese a éste, abundan las actividades administrativas, pedagogicas, culturales y hasta politicas
que escapan de la misma y en ocasiones parecieran estar descontextualizadas o incluso,

improvisadas, obviando todos los aspectos tedrico-practicos que pudiera abarcar el m
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gerencial. En este sentido, el proceso educativo se ve afectado en el nivel micro de la gestion,
ya que, a nivel institucional, se observa la toma de decisiones méas en busqueda de resultado
satisfactorio minimo (por “cumpli-miento”) que por la realidad institucional y los valores que
la representan. De alli que, la diversidad de actividades solicitadas y la prontitud de las
mismas, genera un clima de tension, zozobra e incomodidad ente las personas que alli
convergen pues se vive en un constante cambio que genera inestabilidad en el transcurrir
diario de la organizacion, generando a su vez dispersion entre el personal que alli labora.

En tal sentido y dando respuesta al segundo propoésito de la presente investigacion en el
que se interpretd las diferentes miradas que promoviesen del desarrollo de la inteligencia
organizacional hacia la formacion de un equipo de alto desempefio, se puede destacar que la
gerencia educativa es un saber aplicado, que tiene su razén de ser en la afectacion de una
practica, el direccionamiento de las instituciones educativas y de los sujetos que ejercen dicha
practica. En esa medida, la gestion educativa deberia permitir la “proyeccién de una escuela
posible” y proveer las herramientas para su realizacion apegadas a los valores institucionales
de la misma (misidn, vision) pero queda de parte de las personas que la ejercen, accionar
desde sus parametros, en pro de esa organizacion y en base a dichas herramientas para que de

alli se pueda observar una influencia realmente positiva de la misma.

En este sentido, se hizo énfasis en el aspecto ideal de una organizacion para considerarla
inteligente, para ello cada uno de los miembros que la integran deberian estar atentos a cada
uno de los cambios que ocurren en su entorno, ya sea por causas internas o externas al mismo,
para que al percibirlos, puedan convertirlos en conocimiento ya sea, al integrarlo con sus
propias experiencias y/o al compartirlo con otras personas para nutrirse en conjunto y buscar
posibles aspectos que puedan ser relevantes ante situaciones que se puedan generar a raiz de
esos cambios, para que al momento de tener que actuar frente a ellos, las decisiones tomadas
sean lo mas racionales posibles y vayan de la mano de los fines y objetivos de esa

organizacion.

En este sentido, al hacerse consciente de esta realidad, de manera sincera y proactiva se
podria hacer una comprension un tanto mas objetiva de las diversas situaciones que alli se

observan previendo los lineamientos que puedan ser emanados por los entes superiores y que
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sin importar las incongruencias con las que estos son emanados 0 que pudieran alejarse de la
realidad institucional, mas alla de quedarse con la molestia por la realidad intermitente que se
vive a diario, se podria trabajar en funcion de compartir las percepciones e ideas , en conjunto
con el resto del equipo, para que se generen nuevas formas de accién que puedan servir como
base en la toma de decisiones y acciones que den respuesta a cada una de las solicitudes o
realidades que se presentan, y mas alla de ello puedan ir sentando precedente en el “saber
cémo” actuar ante cada uno de esos cambios de la manera mas positiva y cercana a la vision y

objetivos de la institucion.

En otras palabras y finalmente en consideracion con el tercer y Gltimo propoésito de la
presente investigacion orientado a consolidar un eje socioeducativo estratégico basado en
inteligencia organizacional que conlleve a la formacion de un equipo de alto desempefio en la
Unidad Educativa “Guaratari” con el cual , también se da respuesta a la pregunta de
investigacién: ¢ Como incidiria un eje socioeducativo basado en inteligencia organizacional en
la formacién de equipos de alto desempefio en el Liceo Bolivariano “Guaratari”?, se propone
implementar el desarrollo de los procesos informacionales e integrarlos entre si para alcanzar
la inteligencia organizacional en la institucion y con ello llegar a consolidar un equipo de alto
desempefio. En la siguiente infografia, realizada como aporte al conocimiento, se muestra de
manera mas grafica algunos aspectos que se lograron consolidar a lo largo del presente

estudio:
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Compromiso Inteligencia Organizacional

Fow,, Particp2co en la U. E. Guaratari
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Figura 9. Infografia como aporte al conocimiento: Inteligencia Organizacional en la U. E.

“Guaratari”
Fuente: Autor (2021)

Mediante esta infografia se puede observar en el centro, se puede describir a la Unidad
Educativa “Guaratari” como una organizacién educativa perteneciente al Ministerio del Poder
Popular para la Educacion especificamente en el nivel de Media general con una mision y
vision como parte de sus valores institucionales, dirigida por un personal directivo bajo un
tipo de liderazgo, béasicamente, vertical. La misma se encuentra resultada por flechas que

indican el proceso que implica los procesos informacionales de la inteligencia organizacional.

En la parte superior derecha, se observan algunos aspectos de un ambiente interno con los
cambios y vicisitudes que se puedan originar en el dia a dia (actividades pedagogicas,
infraestructura, situaciones del personal...) y algunos de los cambios originados por su

ambiente externo (lineamientos, constantes solicitudes por parte de los entes superiores,

105



situacion pais...) Este tipo de ambiente cambiante puede ser demandante y estresante para el
personal directivo por el cimulo de situaciones y actividades que se presentan diariamente y
se deben resolver, especialmente si se quiere acaparar la informacion y no se comparte con el

personal para delegar funciones.

En virtud de esto, generalmente éstas son situaciones que probablemente no podemos
cambiar o controlar, pero si, la manera como reaccionamos a ellas. Dicha reaccion es la que
marcara la diferencia y propiciara la construccién del conocimiento en la institucion, ya que la
generalidad demuestra que reaccionamos ante ciertas situaciones de manera negativa, con
quejas o improvisaciones para cumplir y resolver la circunstancia en el momento, asi no sea
de la forma maés idénea, siendo esto lo que nos hace perder tiempo y alejarnos de los
principios de nuestra organizacion. De alli que, desde el principio de percepcién de la
informacidn, se busca crear conciencia sobre la importancia en la manera que recibimos esa
variacion del ambiente y comenzar a trabajar la comunicacion con el personal de la institucion
(incluso en un nivel méas profundo con todas las fuerzas vivas) para crear una interpretacion
compartida de los cambios, tal vez, relaciondndolos con situaciones anteriores o
identificandolos a través de experiencias previas con los sucesos que se repiten para alcanzar
una mayor comprension de los problemas y poder ir generando registros que funcionen como

memoria colectiva de las situaciones que se repitan.

Para ello, es importante considerar la parte inferior derecha, representativa de la segunda
premisa de la inteligencia organizacional relacionada con la creacion de conocimiento y la
importancia de la sinergia entre el conocimiento tacito y explicito. Ante esto, es importante
resaltar que en la U. E. “Guaratari” encontraremos personas con diversos grados académicos,
desde personas con primaria inconclusa hasta especialistas en diversas areas de estudio y
maestrias; sin embargo, su valor intelectual no radica sélo en sus titulos; sino también, en su
experiencia y el aporte que desde sus vivencias puedan ofrecer a la institucion; de alli la
importancia de propiciar espacios de interaccion, formales o informales que permitan la
conversion del conocimiento tacito en explicito y viceversa: socializacion (reuniones
informales en las que el conocimiento surja a través del compartir de experiencias),

exteriorizacion (talleres y charlas sobre en los que a partir de los puntos de vista y
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experiencias individuales se pueda llegar a puntos de vista colectivos), combinacion
(intercambios de estrategias) e internalizacion (puesta en préctica del conocimiento nuevo de
forma individual o colectiva). Cuando surjan esos espacios de interaccion se podrén
intercambiar opiniones y experiencias concernientes a los cambios o situaciones percibidos en
la institucion y en vez de quedarse en la molestia o0 en la incomodidad, se trabajara en la
basqueda de acciones e ideas que lleven a una toma de decisiones méas adecuadas a la realidad

institucional.

De alli la pertinencia de la inteligencia organizacional en la toma de decisiones,
representada en la esquina inferior izquierda, ya que con la creacién de conocimiento, se
puede generar una vision compartida de diversas situaciones para tomar el curso de accién
mas idoneo para la institucion y disminuir asi las limitaciones a las que nos conlleva nuestra
racionalidad humana. Del mismo modo, con esta vision compartida se pueden generar
mecanismos de accion ante esas situaciones que se repiten y que se hayan registrado con
anterioridad; con esto, se estaria disminuyendo un poco la incertidumbre que se pueda generar
en el personal ante la expectativa del “qué vendra” y se podria buscar el alcance de metas
orientadas a los valores institucionales y no sélo a la badsqueda del resultado satisfactorio

minimo (cumpli-miento).

Este tipo de accionar generaria mas confianza en el personal, quienes comprenderan que
sus experiencias y opiniones también son validas y relevantes, incrementando asi su
compromiso, su sentido de pertenencia, su creatividad, y su interés en innovar, entre otros, lo
cual son atributos de una organizacién inteligente, representada en la esquina superior

izquierda.

Del mismo modo, en la imagen central, se pretende orientar esto como un proceso ciclico
donde la autoevaluacion y retroalimentacién son factores importantes que permitan evaluar el
resultado de las acciones con la conciencia que no siempre se obtendran resultados 6ptimos o
favorables, los cuales méas que ser vistos como un fracaso, se veran como la oportunidad de

continuar con el ciclo y volver crear conocimientos para generar oportunidades de innovar.
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La promocion de la inteligencia organizacional en la institucion conlleva a un proceso de
largo alcance, pero con €l tiempo se pretende se pueda lograr un tipo de liderazgo
transformacional, donde si bien debe existir un lider (pues las estructuras organizativas lo
exigen), el trabajo pueda ser auto-dirigido donde cada uno de los miembros, con claridad de
sus roles dentro de la institucion, sienta la motivacion y el compromiso de estar en busqueda
constante de soluciones a los cambios del ambiente que se producen diariamente, asi como la
confianza de ejecutar acciones en pro del equipo con autonomia y con la conciencia que para
innovar hay que crear y compartir el conocimiento que surge de las experiencias del dia a dia,
donde sus miembros quieran estar porque existe un ambiente de trabajo grato a pesar de las
situaciones personales de cada individuo y las vicisitudes que se viven en el contexto actual.
Un equipo en el que el conocimiento es un tesoro que merece la pena compartir para
incrementar su valor y el valor de la organizacion de la cual se forma parte con la premisa que

“mas que el nivel intelectual de cada persona, la suma de sus partes hacen el todo”.
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Observaciones y Recomendaciones
Esto es un proceso paulatino, cuyos resultados se iran dando a mediano o largo plazo.

Al principio, se observara la renuencia de parte del personal; sin embargo, al ver los

cambios, las personas se iran incorporando paulatinamente.

El lider, debe hacerse de valores personales para poder llevar a cabo esta tarea:
empatia, seguridad, comunicacion, intencionalidad y estar en un proceso constante de

autoevaluacion

El gerente debe estar consciente de la objetividad necesaria al ser empatico con el
personal, recordando que se debe a los principios y objetivos de la institucion y

evitando el exceso de flexibilidad.

Debemos estar siempre conscientes que el ambiente es algo que no podremos cambiar,
lo que se busca es cambiar nuestra actitud y respuesta ante esas situaciones que se nos

presentan.
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ANEXO A

Consentimiento informado de los Informantes Clave
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Anexo A-1

Consentimiento informado MsC. Leidys Yajure
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Anexo A-2

Consentimiento Informado Prof. Maria Pacheco
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Anexo A-3
Consentimiento Informado Maria Ortega
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DECLARACION DEL VOLUNTARIADO
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