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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general, proponer un programa de
supervision educativa para potenciar el clima organizacional escolar de las escuelas
bésicas bolivarianas, se sustenta en la teoria de motivacion e incentivo la cual es
representada por John Atkinson y David McClellan quienes consideran que en las
organizaciones las personas, asi como se expresa que indudablemente dentro de la
administracion gerencial educacional es necesaria la organizacion para poder llevar a
la practica y ejecutar los planes, una vez que estos han sido preparados, s6lo asi la
empresa estard en condiciones de formar una cultura organizacional sélida y
confiable, si bien es cierto que resulta una incipiente fuente de estudio de la
motivacidn, puede ser de 6ptima ayuda a la hora de una consulta rapida. Este trabajo
metodolégicamente se desarrollé bajo la modalidad de proyecto factible con un
disefio de campo; fue seleccionada la encuesta como técnica y el instrumento fue un
cuestionario con alternativas de respuesta policotomicas haciendo uso de una escala
tipo Lickert con opciones: siempre, algunas veces, nunca, dirigido al personal
docente y directivo de la institucion en estudio. La validez del instrumento se
sometio a juicio de expertos mientras que la confiabilidad se calculé por el estadistico
Alpha de Cronbach, resultando altamente confiable (0.92), y el analisis de datos se
realizd bajo un programa estadistico, presentando los resultados en porcentaje. Se
encontro que existen factores negativos en la institucion que influyen en el clima
organizacional, por consiguiente se determinG que es factible la aplicacién de un
programa de supervision gerencial para potenciar el clima organizacional escolar de
las escuelas basicas bolivarianas, para lo cual, se disefid dicho programa
fundamentado en los resultados obtenidos.

Palabras Clave: Gerencia Educativa, Clima Organizacional, Motivacion, Educacion.
Linea de Investigacion: Procesos Gerenciales.
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ABSTRACT

This research has the general objective to propose a program of educational
supervision to enhance school organizational climate of the Bolivarian primary
schools , is based on the theory of motivation and incentive which is represented by
John Atkinson and David McClellan who believe in organizations, people , and
expressed doubt that within the educational administration management organization
to implement and execute the plans , once they have been prepared , the only way the
company will be able to form a culture is necessary solid and reliable organizational ,
although that is an emerging source of study of motivation , it may be optimal help in
a quick query. Methodologically this work was developed under the mode of feasible
project design field; was selected as the survey technique and the instrument was a
questionnaire with policotomic alternative responses by using a Likert scale with
options: always, sometimes, and never, aimed to the teachers and administrative staff
of the institution under study. The validity of the instrument was subjected to expert
judgment while reliability was calculated by Cronbach Alpha statistic, resulting in
highly reliable (0.92), and data analysis was performed under a statistical program,
presenting the results as a percentage. It was found the existence of negative factors
in the institution influencing organizational climate therefore determined that it is
feasible the implementation of a program management oversight to enhance school
organizational climate of the Bolivarian Schools, and for that it was designed a
program based on the results obtained.

Keywords: Educational Management, Organizational Climate, Motivation,

Education.
Research line: Process Management.
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INTRODUCCION

El desarrollo educativo a nivel nacional, regional y local, asi como en el
ambito internacional, ha ido aumentado a pasos acelerados, mediante ella se pueden
alcanzar los grandes avances cientificos que estan llegando en forma tan rapida, como

nunca antes se habia visto a lo largo de la humanidad.

Un pais en las condiciones actuales de desarrollo, como son la globalizacion y
la competitividad entre otras, esta claro que no es posible un desarrollo real de la
educacién si no se produce un desarrollo integral de todo el sistema educativo que
involucre, tanto al docente en su quehacer pedagogico, como al gerente de los

procesos gue le son inherentes a todo sistema, en este caso al quehacer educativo.

Este tipo de sistema, requiere de una estrategia que busque alternativas de
soluciones rapidas a las situaciones de cambio que exige el mundo de hoy; ademas,
que sepa crear el clima organizacional propicio para el desarrollo humano y el
institucional, desarrollando asi una relacién armdnica entre el talento humano y la

empresa.

Considerando esto, para dar legitimidad a la educacion, se requiere de estudios
profundos, de analisis y de gestion operativa, para adecuarla a los fines y objetivos de
cada nivel. Para esto, se requerira que el Gerente Educativo ofrezca sus propuestas a
la comunidad, acordes con las necesidades reales. Asi, debe acudir a la investigacion

como herramienta de innovaciones y transformaciones.

En este sentido, no basta ya con construir un modelo educativo orientado a la
actualizacion continua de los contenidos; se requiere construir una institucion
educativa capaz de desarrollar enfoques metodoldgicos, que permita a sus miembros,
individuos, y la institucion como organizacion, aprender continuamente del proceso

de transformacion en que esta inmerso el mundo y nuestra sociedad en especifico.



De acuerdo a este planteamiento, la propuesta sugiere una transformacion a
nivel de organizacion y gerencia, asi como un cambio a nivel personal de quienes
tienen la responsabilidad de formar parra la vida, afrontando los nuevos retos de la
sociedad, que incluyen procesos acelerados de sustitucion de paradigmas o modelos

de interpretacion de la realidad social y del desarrollo de los individuos.

Por tal razén, el siguiente estudio estd estructurado, primeramente, por el
Capitulo I, el cual se encuentra conformado por el planteamiento del problema,
objetivos de la investigacion: el general y el especifico, asi como la justificacion del
trabajo de investigacion. Luego se describe el Capitulo I, el cual estd compuesto por
el Marco Tedrico a decir, los antecedentes, las bases teoricas, las bases legales, asi

como el cuadro metodolégico.

El Capitulo 11, se encuentra conformado por el tipo y disefio de investigacion,
asi como la poblacion, la muestra, la confiabilidad y validez del instrumento y las
técnicas de recoleccion de informacion. Seguidamente, en el Capitulo 1V, se lleva
cabo el andlisis de los resultados e interpretacion obtenidos a través de la aplicacion
del instrumento y el cierre de este capitulo son las conclusiones del diagnostico

concretandose las recomendaciones en la propuesta.

Para concluir con el Capitulo V, incluye la propuesta, con sus objetivos y su
justificacion, ademéas de los planes de accion con los que estratégicamente se
desarrolla la propuesta. Finalmente, se establecen las referencias bibliogréficas y los

anexos.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El mejoramiento y la calidad de la educacion, constituyen una preocupacion
constante en la gran mayoria de los paises que aspiran alcanzar un maximo
desarrollo; para lograr esto, es necesario capacitar el recurso humano, al mismo
tiempo que desarrolla conocimientos, actitudes, destrezas y valores que le permitan
ejercer sus funciones de manera efectiva, contribuyendo de esta forma a mejorar el

proceso de ensefianza aprendizaje y por ende el desempefio docente.

Es por ello que entre las multiples acciones que pueden realizarse, la
evaluacion y supervision del maestro juega un papel de primer orden, permite
caracterizar su desempefio y por lo tanto, propicia su desarrollo futuro al propio

tiempo que constituye una via fundamental para su atencion y estimulacion.

Toda sociedad y toda cultura estan constantemente sujetas a cambios, los
cuales se consideran como leyes universales que ocurren asociadas a procesos de
transformacion en el mundo. En dicho desarrollo, el hombre introduce innovaciones
0 ajusta las formas de actuar y de pensar existentes, segun una diversidad de

direcciones, ritmos e intensidades.

La modernizacion del proceso educativo a nivel mundial ha evolucionado,
pues se ha centrado como parte esencial en la formacion del hombre. Son diversos los
estudios que han realizado aquellos que sienten necesidad de logros y viven bajo un
permanente deseo de crecimiento, para aportar alternativas que conduzcan a resolver

positivamente los retos y dificultades en dicho sector.



Es por esto que, en América Latina muchos agentes educativos consideran que
para generar necesidades de auto perfeccionamiento continuo de la gestion en el
personal docente, resulta imprescindible que éste se someta consciente y

periddicamente a un proceso de supervision y acompafiamiento pedagogico.

Para Dwager (2007), la supervision educativa no debe verse como una
estrategia de vigilancia jerarquica que controla las actividades de los profesores, sino
como una forma de fomentar y favorecer el perfeccionamiento del profesorado, como
una manera de identificar las cualidades que conforman a un buen profesor para, que

a partir de ahi, generen politicas educativas que coadyuven a su generalizacion.

Adicionalmente, de acuerdo con Vilas (2008), es inaceptable la
desnaturalizacion de la supervision como forma de control externo y de presion
desfigurado de la profesionalizacién y formacion de los docentes. Resultaria por lo
tanto sin sentido, apelar a un modelo coercitivo de evaluacion profesional; en todo
caso, las transformaciones educativas deben ser logradas con los maestros y no contra
ellos. Venezuela no escapa a esta realidad, ya que el principal drama de la educacion
es que resulta muy costosa y poco eficiente, aunado a la falta de gerencia y

supervision continua.

Es en esta perspectiva de cambios y de desarrollo, que el estudio de la
gerencia educativa en Venezuela cobra vigencia, en tanto que aborda un problema
vital para el efectivo y eficiente servicio educativo que presta el Estado Venezolano a

través de las instituciones escolares.

Ademas, el proceso educativo en Venezuela es conducido por docentes
comprometidos socialmente, quienes necesitan de orientacion y estimulacion
permanente, que contribuya a la optimizacién de la labor docente y a la calidad de la
ensefianza como meta principal, con miras a la excelencia. Por este motivo, el

quehacer educativo requiere contar con gerentes y supervisores que posean la



informacion y la habilidad para considerar a los docentes como seres humanos que

sienten y piensan.

En cuanto a la funcién directiva, el gerente educativo de educacion baésica,
debe velar por el buen funcionamiento de la institucion que tiene bajo su
responsabilidad, y asi poder garantizar que el proceso de ensefianza — aprendizaje y
todas las actividades en general, se realicen o ejecuten en forma efectiva y armoniosa,
consonas con el desarrollo tecnoldgico y cientifico del pais. Al respecto, Chacon

(2008), plantea lo siguiente:

Realmente la funcién directiva en los planteles de Educacién Bésica y
media del pais, es mas que una oportunidad para ascender
profesionalmente. Un reto fascinante e impresionante destinado a las
generaciones jovenes del presente, pero esencialmente a quienes tengan
capacidad para destacarse, desprendimiento para servir, responsabilidad
para cumplir tareas, disciplina para acatar normas, sensatez para emitir
opiniones (p. 13).

Por consiguiente, surge la preocupacion en utilizar elementos de la
supervision educativa para mejorar el clima en la organizacion escolar. Al plantear
ésta, debe hacerse énfasis en el rol del director, pues como gerente debe proporcionar
a su personal docente un clima organizacional agradable, donde cada quien cumpla
con sus funciones en armonia, trabaje en equipo, mantenga una buena comunicacion,
que conduzca con efectividad y éxito la consecucion de las metas organizacionales,
para alcanzar una labor colmada de excelencia y sinergia, logrando objetivos y metas

de responsabilidad comdn.

Para esto, el directivo debe ser un experto en procesos de grupo, tener buen
liderazgo, participativo, estimulador, orientador, experto en relaciones humanas,
motivacion al logro, dirigir reuniones exitosas, y sobre todo ser muy ético. Todo ello
dara como resultado una mejor y eficiente calidad educativa. Adicionado a esto, debe

practicar la comunicacion organizacional efectiva, pues se trata de una clave



fundamental en las instituciones educativas. Es vital que el personal docente se
mantenga informado sobre los acontecimientos que ocurren dentro y fuera de sus
ambitos, de manera que sus actividades estan ligadas a la informacion que maneja el
directivo, quien debe mantener este tipo de comunicacion con su personal,
manteniéndolo al tanto de las nuevas informaciones que se generan, facilitindole de

esta forma su labor educativa.

En este sentido, se observa que el Estado Venezolano, en cumplimiento de su
mision como ente formador de los ciudadanos, se ha planteado la necesidad de dar
respuesta a la sociedad civil, la cual reclama una sustancial mejora del sistema
educativo nacional, y exige soluciones concretas a la compleja problematica
educativa que confronta el pais. En la perspectiva actual, resulta inadecuado
responder la demanda de educacion de manera puramente cuantitativa. Es decir, no
basta con atender en los planteles a un mayor nimero de estudiantes, o transmitir un
volumen cada vez mayor de conocimientos; se trata sobre todo, de formar individuos

capaces de adaptarse con éxito a un mundo en constante evolucion.

Para lograr este fin, el Ministerio del Poder Popular Para la Educacion
(MPPPE), inici6 la reforma de la estructura curricular vigente en el subsistema
educativo, en especial la del nivel de educacion basica, donde se concreta el mayor

porcentaje de la poblacion en edad escolar.

La supervision educativa no debe limitarse a ser testigo de lo que ocurre y
verificar solamente el cumplimiento de las leyes y reglamentos, que los calendarios se
desarrollen normalmente y, que los docentes observen buena conducta y los alumnos

tengan un promedio de asistencia satisfactorio.

Por tanto, debe preocuparse la supervisién ademas de lo administrativo, de lo
pedagdgico, desenvolverse al servicio del docente para ayudarlo a superarse. Por

supuesto, este planteamiento confiere a la supervision de la educacién un perfil



determinante a cambio del subalterno que se le ha venido asignando tradicionalmente.
Se considera que, la supervision entendida asi, es el mecanismo més decisivo para

conseguir que el proceso educativo se conduzca con acierto.

La supervision necesita de la critica de todos los participantes del claustro, y
ha de configurarse desde un marco dialégico y de rigurosidad, que estructure
mediante el andlisis de contenido, los criterios propuestos por la administracion
educativa. Asi, se observa como las actividades educativas no son sometidas a un
estudio sistematico que posibilite la evaluacion permanente del resultado de la accion
educativa, bien sea docente o administrativa, de manera que se puedan proponer los
correctivos necesarios a los efectos de incrementar en calidad y cantidad los niveles

de eficacia institucional.

De acuerdo a este planteamiento, podria deducirse que la educacion
venezolana no cumple del todo con el nivel de calidad exigido por el devenir de las
sociedad actual, puesto que hasta el momento no ha respondido a las necesidades de
la poblacién escolar que debe prepararse para actuar en una nacion prospectivamente
en desarrollo, hoy y en el futuro; tampoco a las demandas y presiones de la nacion

por aumento del servicio educativo.

Por ello, es de considerar que los dirigentes y supervisores del sistema
educativo enfrentan una ineludible situacion, como es la de mejorar la calidad de la
educacion, con la finalidad de brindarle al educador una formacion integral que le

permita manifestar sus potenciales en pro del proceso ensefianza-aprendizaje.

En el Estado Cojedes, especificamente en el Municipio Tinaquillo, la funcion
de la supervision educativa no se realiza en forma permanente y planificada; solo se
cumplen visitas a las oficinas principales y plantas fisicas de las instituciones, para
luego elaborar informes que no van mas alld de los archivos. Se observan ademas,

deficiencias en la evaluacion del hecho educativo para realimentar los programas que



los educadores desarrollan, y carencia de informacion acerca de las normas que deben

regir para la administracion del curriculo.

No se le brinda asesoria técnica al personal directivo, no hay asistencia ni
orientacion al docente de aula para ayudarlo a crecer profesionalmente, no existe una
real politica de capacitacion dirigida a los supervisores, tampoco motivacion de los
que desempefian estas funciones para planificar actividades tendientes a realizar una

accion efectiva que genere los resultados deseados, entre otras cosas.

En el caso especifico de la Escuela Basica Bolivariana “Eloy José Ortega
Pérez”, se evidencia una falta de articulacién entre directivos y docentes, en la
busqueda de un clima de trabajo agradable, donde actualmente se ven perturbadas las
relaciones interpersonales, generando una serie de aspectos negativos como lo son:
descontrol, bajo desempefio docente, apatia, desmotivacién, poco trabajo en equipo,

escasa comunicacion efectiva, poco compafierismo, debilidad en la planificacion.

Asi mismo, se ha detectado en dicha institucion la sectorizacion entre los
miembros que alli laboran por el hecho de tener algunas diferencias ideoldgicas, lo
cual ha afectado el proceso comunicativo y ha generado cierta desconfianza y apatia
entre colegas, y como consecuencia la informacion no llega a tiempo, se refleja cierta
exclusion en las actividades intra y extra académicas (navidad, dia del maestro,
promocion de grado, fiesta de fin de afio, entre otros), afectando de manera
significativa al estudiantado que hace vida en la institucion, y en consecuencia al
cuerpo docente, que a pesar de esta problemaética, continia cumpliendo con su labor

educativa de la mejor manera posible.

En este sentido, se hace imperativo mejorar esta situacion, ya que el clima
organizacional es uno de los factores determinantes en la eficacia del recurso
humano, donde se busca generar climas de trabajos agradables y productivos,

logrando un impacto positivo en la motivacion laboral, alcanzando ademaés objetivos



comunes, donde se busca la unién, actuando de manera armdnica con las normas,
valores, y comportamientos, para que el personal docente se sienta mas
comprometido con su labor y logre identificarse con la institucion. La meta a alcanzar

es el trabajo colaborativo.

Ante todo lo expuesto surge la necesidad de elaborar un programa de
supervision educativa para potenciar el clima en la organizacion escolar.

Considerando esto, surgieron las siguientes preguntas de investigacion:

¢Existe la necesidad de un programa de supervision que potencie el clima

organizacional escolar en las escuelas basicas bolivarianas?

¢Cudl es la situacion actual del clima organizacional en la E.B.B. Eloy José Ortega

Pérez?

¢Es positiva la aplicabilidad de una propuesta relacionada con un programa de
supervisién para potenciar el clima organizacional escolar?

Objetivo General

Proponer un programa de supervisién educativa para potenciar el clima

organizacional escolar de la escuela basica Eloy José Ortega Pérez.

Objetivos Especificos

e Diagnosticar el clima organizacional que se percibe en las Escuelas Basicas
Bolivarianas.

e Describir la dindmica administrativa empleada para llevar a cabo el proceso de
supervision educativa en la institucion en estudio.

e Determinar la factibilidad de aplicar un programa de supervision educativa

dirigido a las escuelas basicas bolivarianas.
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e Diseflar un programa de supervision educativa dirigido a las escuelas basicas

bolivarianas.

Justificacion

El director de una escuela basica, debe poseer las competencias propias para
una eficaz administracion, ya que el nivel de exigencia que le plantea el nuevo disefio
educativo, va més alla de las tradicionales obligaciones de pagar salarios, comprobar

gastos generales, remitir recaudos y acatar normas.

Es conveniente sefialar que las tareas del directivo de educacion basica, en el
gjercicio de su funcién supervisora, deben abarcar los aspectos técnico-
administrativos y técnico-docentes, lo que implica estudiar ambos elementos como
partes esenciales del trabajo que realiza este funcionario dentro de la organizacion
escolar. Al respecto, se observa la ausencia de los valores humanisticos vitales en el

proceso de interaccion humana.

En este sentido, la gerencia educativa en manos del director, es el encargado
de la coordinacion principal de la institucion escolar. En consecuencia, debe
planificar, organizar, dirigir, supervisar, controlar de manera adecuada en lo
concerniente al funcionamiento docente, administrativo y laboral. Esta amplitud de
funciones deberia combinarse con la pertinente integracion de estimulos educativos

para contribuir a la formacion permanente de los docentes.

Al respecto, Harris (2009), sefiala que la gerencia educativa es una forma de
obtener un desempefio Optimo y una manera adecuada de tomar decisiones en
relacion con la actividad supervisora que se realice en la bdsqueda de la

productividad escolar.
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En atencion a lo anterior, la gerencia educativa logra cambios y adaptaciones
de los diferentes patrones y personalidades, ofreciendo un satisfactorio servicio a las
personas que laboran dentro de la organizacion partiendo de los procesos de control
que se implementen, permitiendo a su vez la adecuacion de las necesidades de la

institucion, a los objetivos y metas previstos.

Es alli donde radicé la importancia en la realizacion de este trabajo de
investigacion, el cual buscd a través de un programa de supervision educativa,
potenciar el clima organizacional escolar, ya que es de suma importancia tener en
cuenta los aspectos inherentes a este importante tema, que permite que las labores

educativas se lleven a cabo en un clima laboral adecuado.

Tomando en cuenta esto, se debe mencionar que el supervisor debe conocer
muy bien al personal que tiene en la institucion para poder valorar sus experiencias y
a partir de alli, contribuir en su desarrollo. Es evidente la importancia que tiene para
un director o directora conocer muy de cerca las habilidades, destrezas, aptitudes,

actitudes y la labor que desempefian los docentes bajo su responsabilidad.

Existen infinidades de técnicas para ejecutar y desarrollar la supervision
educativa, entre ellas se pueden mencionar: la revisién periodica de planes de trabajo,
la visita a las aulas, el uso de circulares que facilita la supervision del trabajo y a la
vez la labor del gerente cuando cumple esa funcion; Por lo que la funcion gerencial
que realiza el directivo de Educacion basica en el ejercicio de su funcion supervisora,
requiere de un liderazgo efectivo, una motivacion permanente y directa entre los

miembros del personal.

De igual manera, se deduce que la supervision educativa sustentada sobre los
principios ya descritos, ha de contribuir no s6lo al desarrollo integral de los docentes,
sino también a elevar la calidad al proceso de ensefianza aprendizaje a través de un

despertar en los educadores de ser cada dia los mejores, desarrollando su autoestima
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de tal manera que los conduzca a lograr mayores niveles de satisfaccion mediante su
autorrealizacion; en consecuencia, la supervision desde esta perspectiva, ha de
contribuir a producir cambios que requiere la nueva escuela con miras a un
mejoramiento continuo donde se tenga presente la supervision como una actividad

constructiva y creadora que rompa con los esquemas rutinarios.

En otro orden de ideas se puede resumir que el aporte que representa el
desarrollo de un programa de supervision educativa lo cual busca potenciar un clima
organizacional escolar, la utilidad de la gerencia, ofrece a las instituciones educativas
la oportunidad de planificar, hacer dindmica a las unidades, ademas de contribuir al
espiritu de cambio con el fin de alcanzar sélidos resultados. De igual forma, la

gerencia es el 6rgano especifico, distintivo y decisivo de la organizacion.

En el campo de la docencia la gerencia es muy diferente al enfoque que se da
a la gerencia de las empresas, ya que la gerencia educativa es un proceso de
coordinacion de una institucion educativa por medio del ejercicio de habilidades
directivas encaminadas a planificar, organizar, dirigir, coordinar y evaluar. La gestion
estratégica de aquellas actividades requeridas para alcanzar la eficacia pedagdgica y

la eficiencia administrativa.

Tomando en cuenta, que tanto la gerencia educativa como el clima
organizacional son de suma importancia, se deduce que el presente estudio aporta
insumos actualizados al area de estudio en gerencia educativa, al tiempo que
contribuye a la linea de investigacion Procesos Gerenciales, adscrita al programa de
Maestria en Gerencia Avanzada en Educacién, teniendo en consideracion la
relevancia del nivel cultural en la gerencia para permitir que todas las actividades
programadas por la organizacion lleguen a sus trabajadores al mismo tiempo que les
motiva a lograr las metas de forma eficaz y eficiente, utilizando una buena
comunicacion y una buena pedagogia, ya que el gerente es el encargado y responsable

de disefar la estructura de la organizacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes

La presente investigacion tiene como propésito proponer un programa de
supervision educativa para potenciar el clima organizacional escolar de las escuelas

bésicas bolivarianas caso: E.B.B. Eloy José Ortega Pérez Tinaquillo Edo. Cojedes.

A continuacion se mencionan algunos trabajos que, en forma directa o
indirecta, guardan relacion con la temaética la cual esta relacionado a los programas
de supervision educativa, el cual es aplicado en las instituciones a fin de garantizar
que exista un clima organizacional en armonia que permita en dichas instituciones

educativas, el cumplimiento de las metas propuestas.

Antecedentes Internacionales

Primeramente, Ramirez (2008), en su estudio realizado en México titulado
Identificar las ldeas Expuestas Sobre la Supervisién en la Educacion Rural Mexicana,
plantea la diferencia entre la actividad de inspeccionar y la de supervisar, otorgandole
a la segunda mayores bondades para apoyar la eficiencia docente. Asi, menciona el
autor que la supervision de la educacion es aquella actividad ideada para mejorar

permanentemente las condiciones educativas y culturales de una region o pais.

El mismo se baso en una investigacion de campo, tomando como muestra a 55
docentes y administrativos, en el cual quedo de manifiesto que la gestion escolar es
cada dia més relevante; en el caso de México, dentro de ella los estudios en, para y

sobre la supervision escolar todavia son escasos; sin embargo, se puede mencionar
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que los existentes tienen la solidez necesaria que ha hecho que este campo cobre un

interés particular dentro del funcionamiento y organizacion de las escuelas.

Es de resaltar, que dicho estudio guarda relacion con la presente investigacion
acerca de un programa de supervision educativa a fin de fomentar el clima
organizacional de la escuela bésica bolivariana Eloy José Ortega Pérez, se debe tener
en cuenta la calidad de la supervisién quien debe generar importantes avances en la
praxis supervisora que coadyuven a incrementar competencias, habilidades, atender
necesidades que impiden la mision de prolongar la obtencion de éxitos y aplicar

nuevas tecnologias vinculadas a mejorar la calidad de vida.

En este sentido, la supervision educativa es considerada como un sistema que
asume responsabilidades compartidas, es flexible, controlable, compleja, de corte
netamente humanistica cargada de normas, tareas y actividades realizables cuyo fin es
el logro eficiente de metas en la organizacion, todo ello contribuye a que exista un
clima organizacional armonioso lo que permite que la institucion educativa alcance

todos los objetivos y metas trazadas.

De igual manera Ruiz (2008), en una ampliacidn, revision y correccién de su
obra Principios y Técnica de la Supervision Escolar en México, hace interesantes
planteamientos sobre la practica de supervision, entre ellos inicia con la definicién
amplia y clara sobre lo que en esos tiempos se entendia por supervision.
Adicionalmente, analiza las actividades que la constituyen y ofrece sugerencias sobre
coémo organizar administrativamente tan compleja actividad, asi como elementos para
su planeacion y operacion, ademas de establecer la necesidad de mantenerla en
actitud progresiva. Todo este proceso se realizo haciendo un estudio de caso, con base

en la experiencia de un docente como supervisor.

En este orden de ideas, se debe indicar que muchos supervisores en la

actualidad no estan en condiciones de gerenciar las instituciones educativas, por
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cuanto carecen de mecanismos para desempefiar las funciones, retos y demandas que
exige el sistema educativo actual. En este sentido, es importante destacar que se
observan diversas fallas y omisiones que el supervisor demuestra durante la ejecucion
de sus funciones; por lo que se relaciona con el presente trabajo debido a que también
se evidencian fallas en las funciones de supervision a cargo del director de la

institucion.

En estudios mas recientes, respecto al auge de la gestion, se puede mencionar
a Linares (2008), quien hace mencidn en su trabajo de grado a la Repercusion que
tiene la Supervision Gerencial en Honduras, que la funcién supervisora se ve
desgastada y disminuida en su potencial de contribuir a la transformacion positiva del
proceso educativo. Esta concepcidn, genera una actitud negativa e indiferente del
docente respecto a la supervision, siendo considerada mas como una actividad
improductiva y estresante, en vez de productiva y fundamental para mejorar el
proceso de aprendizaje. Sin embargo, es innegable que a pesar de este obstaculo
muchas de las cosas que ocurren o dejan de ocurrir en el aula, estan ligadas a los
efectos que provoca el sistema de supervisién, convertido en un sistema de rendicion

de cuentas de los docentes.

Para la realizacién de este estudio, se tom6 como punto de partida este trabajo
de campo llevado a cabo en una institucion educativa de esta nacion, en el cual se
tomo6 como muestra a los directivos, personal docente y administrativo, en total 55
profesionales de la docencia, quienes a través de una encuesta realizada plasmaron
cada una de sus opiniones las cuales fueron presentadas, en este contexto, donde los
procesos educativos son necesarios para el desarrollo humano y especificamente los
procesos de supervision, tomando en cuenta que en los actuales momentos cuando
se viven tiempos de transformacion en los sistemas y subsistemas educativos, es
necesario que los gestores y los que ejerzan funciones supervisoras, posean un
liderazgo integrador de los procesos de direccidn, organizacion y ejecucion en los

diferentes proyectos, vinculando su liderazgo con los valores, los propositos y la
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imaginacion, necesarios para propiciar procesos de motivacion y movilizacion de los

actores del sistema.

Es por esto que este mismo autor, establece la formacién humana desde el
punto de vista de las relaciones y el perfeccionamiento de los docentes con la puesta
en préactica del curriculo. Desde esta perspectiva, es observable la permanencia del
liderazgo con una actitud de servicio, entendiendo que el curriculo no es un concepto
sino una construccién cultural, un modo de organizar una serie de préacticas
educativas. La presente intencion investigativa se relaciona con dicho estudio, ya que
busca la buena relacién entre los directores y supervisores en un clima organizacional

escolar.

En lo que respecta al estudio de Orozco (2008), titulado La supervision
gerencial en las funciones desarrolladas por el personal directivo como lider en las
instituciones educativa en Costa Rica, tuvo como propdsito determinar los efectos
que genera el Programa de Supervision gerencial en las funciones desarrolladas por el
personal directivo como lider, asi como también formular un Modelo de Supervision
basado en competencias para contribuir con la efectividad del funcionamiento

institucional.

Para ello, se tomé en cuenta a los docentes que cumplen funciones directivas
en las instituciones educativas; aunado a ello, se realiz6 una investigacion de campo
de tipo correlacional, tomando como muestra a directores, subdirectores y docentes
para lo cual aplicd cuestionarios distintos, los cuales expresaron como resultado de su
analisis que existe una influencia positiva de la planificacion y organizacion de la
gestion escolar de las escuelas basicas estudiadas a nivel de directores y una
influencia negativa para los docente, todo ello para contribuir a la existencia de un

Clima Organizacional.
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Utilizo este estudio, el tipo de investigacion explicativa, proyectiva, aplicada y
de campo, con un disefio cuasiexperimental con un s6lo grupo para el pre y post test.
La poblacién estuvo constituida por 30 directivos y 174 docentes del nivel inicial y
basico. Las técnicas empleadas fueron la encuesta y la observacion, se elaboraron
dos cuestionarios denominados Funciones Directiva (FUDI) y Supervision Directiva
(SUDI) una guia de observacion, ambos instrumentos validados por 7 expertos,

ademas, al cuestionario FUDI se le aplico la validez discriminante.

En este orden de ideas, dicho trabajo se vincula al presente estudio ya que
expresa que una buena planificacion y organizacion de las actividades de supervision
realizadas en las instituciones educativas, permite que en la misma exista un clima
organizacional de armonia y esto a su vez conduce al éxito de las labores llevadas a

cabo por las instituciones educativas.

El supervisor con vision de futuro esta preparado para practicar las funciones
de supervision, ejercer condiciones personales, desempefiar competencias, actuar con
habilidades, estimular la necesidad de cambio con impacto en la organizacion, operar
con los nuevos patrones de interaccion cuya meta es enfrentar las amenazas
suscitadas por el caos ante las condiciones cambiantes del entorno. Para superar la
resistencia al cambio existen varias posibilidades que se pueden implementar,
inclusive, esta presente la particularidad de guiar eficientemente a los directivos de

cada plantel durante el acto de supervisar.

Antecedentes Nacionales

En concordancia con los antecedentes nacionales, se encuentra Lépez (2008),
con su estudio Funcion Gerencial del Director y la Calidad Educativa de los Docentes
en las Escuelas Basicas de la Parroquia Rafael Raul Leoni del Municipio Auténomo
Maracaibo. EI mismo tuvo como propdsito determinar la influencia gerencial del

director y la calidad educativa de los docentes.



18

La metodologia se basé en una investigacion descriptiva, con una muestra
calculada a través de la formula Sierra Bravo, donde resulto un total de 190 efectivos,
entre 176 docentes y 14 directivos. Los resultados evidenciaron la necesidad de
mejorar el desempefio del directivo como gerente dentro del proceso educativo, esto
conlleva aportar posibles alternativas, proposiciones y recomendaciones que

fomenten el mejoramiento que actualmente reclama la educacion venezolana.

En consecuencia, la relevancia que tiene esta investigacion sobre el trabajo en
cuestion, es que permite optimizar el desempefio gerencial mediante la actualizacion

y capacitacion constante del director.

Otro estudio relevante fue el de Gonzalez (2009), titulado Plan de estrategias
para la administracion de los Proyectos Educativos Integral Comunitario dirigido a
los directores y docentes de la | y Il Etapa de las Escuelas Basicas del Municipio Las
Mercedes, Estado Guarico. El tipo de investigacion utilizada fue de campo
descriptivo; la poblacion estuvo conformada por 40 directores y 288 docentes, a los

cuales se les aplic6 un cuestionario.

A través del desarrollo del estudio, se determind que los directivos no se rigen
por las normativas legales ni los lineamientos que conforman cada una de las fases
para realizar los Proyectos Educativos Integral Comunitario. En cuanto a los
docentes, estos no ejercen ninguna funcidn en su participacion e integracion, tomando
en cuenta que el poder de los supervisores no se diferencia de los otros miembros del
personal docente, es decir ello no tienen autoridad para sancionar a quienes no
cumplen con sus actividades en las instituciones educativas, ni tampoco pueden

premiar a quienes si cumplen con estas funciones.

Todo ello conduce a que existe desconocimiento por parte de los directivos de

cuéles son las funciones que deben cumplir los supervisores educativos, asi como la
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necesidad del mismo para garantizar el funcionamiento arménico de las instituciones

educativas, y asi garantizar el éxito de las mismas.

El mismo se relaciona con dicho estudio ya que busca mejorar la calidad del
supervisor como agente lider en las instituciones educativas, asi mismo busca que los
docentes y directivos conozcan sus funciones y de esta manera contribuir a mejorar el

clima organizacional escolar.

Por su parte Mendoza (2009), en su trabajo traz6 como objetivo Proponer un
Programa de Supervision Integral para Optimizar la accion Educativa de los
Supervisores y Directores Escolares del Distrito Escolar N° 8 de Puerto Cabello,
Estado Carabobo. Se tomd como muestra a los Supervisores y Personal docente que
cumple con funciones gerenciales en el Distrito Escolar N° 8, el cual se encuentra en
Puerto Cabello, Estado Carabobo, se constituyd por un total de 25 docentes, desde el

punto de vista la tematica se enmarcd en modalidad de Proyecto Factible.

Los resultados obtenidos indicaron que los Directivos y Supervisores adscritos
al Distrito Escolar N° 8, no estan cumpliendo a cabalidad con la ejecucion de la
funcién supervisora, como lo establece la normativa legal vigente, para un mayor

rendimiento académico estudiantil y por ende, una mejor praxis pedagogica.

La investigacion sefialada es relevante para la presente investigacion, porque
denota la urgente necesidad de planificar talleres, jornadas y seminarios de
actualizacién e intercambio de experiencias, con la finalidad de promover el
crecimiento personal y profesional del docente, para facilitar su labor pedagdgica,

ademas de orientarlo en los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Asimismo, Caballero (2010), en su estudio sobre Disefio de una Propuesta del
Nuevo Milenio para el Gerente Educativo como Asesor Pedagdgico en las Escuelas

Nacionales de la Parroquia de Guigue del Municipio Carlos Arvelo, consider6 como
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dimensiones de estudio, la Teoria de las Relaciones Humanas, de las Necesidades
Comunicacionales, Liderazgo y la Matriz DOFA, la cual se encuentra conformada
por 30 personas, entre las cuales estan docentes y personal directivo que cumplen

funciones en esta institucién educativa.

Los resultados arrojaron como conclusion que dicha propuesta es necesario,
redimensionaria la labor del director como asesor pedagogico. Como se puede
observar este estudio le sirve de apoyo a la presente investigacion, no sélo en el
aspecto tedrico con respecto al proceso de la Supervision, parte insoslayable en todo
proceso de las asesorias, sino ademéas por el hecho de analizar el control técnico-
docente, otro aspecto que cobra solvencia en el director como supervisor en las visitas

de acompariamiento pedagogico.

Todo ello concluyd, en que el interés por las practicas de supervision no se
abandond, mas aun, se profundiz6 en comprender lo que estos sujetos hacen, como lo
hacen y por qué lo hacen, interrogantes genéricas que estuvieron presentes en la

perspectiva de iniciar un nuevo proceso de investigacion.

Tomando en cuenta que anteriormente el estudio de la supervision escolar
habia sido escasamente abordado, en la actualidad existe mucho interés en que se
cumplan los propoésitos y los parametros en cuanto a este tema, lo que posibilita una
serie de perspectivas, entre ellas, que los cambios que se plantean en el terreno
educativo exigen del supervisor escolar un desempefio de rol mas académico y

eficiente que contribuya a un modelo de escuela mas innovador.

Se observa asi, que los estudios sobre la supervision escolar, han planteado la
categoria de poder como algo presente en los procesos de supervision, pero no como
algo que tiene que ver con la constitucion de las practicas en un entrecruzamiento de

los @mbitos social, institucional, grupal e individual.
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Por tanto, una vez realizada la revision de antecedentes, es evidente que los
estudios presentados, guarden relacion con la investigacion que se plantea y sirven de
base y justificacion al demostrar la necesidad de un Plan Estratégico de Supervision
Educativa para mejorar la Praxis Pedagdgica de los Docentes de la | y Il Etapa de

Educacién Basica del Estado Falcon.

También puede destacarse que los antecedentes guardan estrecha relacion con
la investigacion, la mayoria de los autores consultados afirman que la supervision
técnica-docente y administrativo llevado a cabo por los supervisores, no se ajustan a
lo establecido en la Normativa Legal Vigente y por lo tanto, todos los esfuerzos han

de orientarse a la optimizacion y mejoramiento continuo del proceso.

Los antecedentes reflejan la importancia y utilidad de estos para el presente
trabajo, debido al contenido tedrico metodoldgico de estos; asi mismo se convierten
en un aporte en la funcién de los directores en cuanto a las tendencias en relacion a la
autoridad, como factor de disciplina, al liderazgo y dirigir al personal. Dentro de las
organizaciones educativas es importante que el Gerente Director/a considere los

procesos gerenciales: Planeacion, Organizacion, Direccién, control y Evaluacion.

Bases Tedricas

Gerencia Educativa

Es un proceso determinante en el logro de los objetivos establecidos en una
organizacion, de acuerdo con los planteamientos de Chiavenato (2006), “La gerencia
se refiere a las organizaciones que efectian las actividades de planificacion,
organizacion, direccion y control; a objeto de utilizar los recursos humanos, fisicos y
financieros con la finalidad de alcanzar objetivos cominmente relacionados con
beneficios econémicos” (p.146). En el caso educativo se orienta en el uso racional de

los recursos para el logro de contenidos sin descuidar los indicadores de calidad.
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En tal sentido se puede afirmar que el director de una institucion debe orientar
sus conocimientos a la aplicacion de herramientas practicas, que le permitan el logro
de las metas del plantel, llevando a cabo el analisis de las actividades consecutivas
frente a situaciones reales donde la gestion gerencial es una ciencia, con parametros
en la aplicacion de los conocimientos y el manejo de las actividades que se pueden
realizar para alcanzar los objetivos. En consecuencia, lo que se pretende es conocer
que tan potente y confiable es la estrategia para asi poder lograr la mision, vision,
propositos y objetivos de la empresa educativa, buscando un futuro integrador,
formando ciudadanos capaces de resolver situaciones en cualquier contexto

educativo.

Al respecto, Campos (2008), sefiala que en la actualidad es un proceso
complejo que incorpora el manejo de conocimientos, creatividad, innovacién y el
desarrollo de enfoques proactivos. Estas exigencias requieren que las empresas
desarrollen capacidades para el aprendizaje. Asi mismo, la realizacion de
innovaciones en productos y procesos organizacionales requiere conocimientos sobre
las necesidades de los consumidores, competidores, avances cientificos, tecnoldgicos

y mercados.

Por tal motivo, es importante que las empresas identifiquen y analicen el
conocimiento disponible y requerido, planifiqguen y controlen las acciones para

generar activos de conocimientos que permitan alcanzar objetivos organizacionales.

En tal sentido, la gerencia para los autores citados es el modo o estilo que
define no solo a la organizacion sino quienes la integran; considera el manejo del
comportamiento organizacional como factor preponderante para lograr el éxito del

desempefio en la organizacion.
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De alli que la finalidad de la gestién educativa es el de jugar un papel
preponderante en el sistema social con una organizacion moderna, dinamica,
democratica y participativa de la mision y vision institucional con una reingenieria
del pensamiento. Partiendo de estos sefialamientos las funciones a cumplir por un
gerente que propicie un desempefio, auspicie la participaciéon; no deben provenir de
actos mecanicos y producto de la improvisacion, sino que debe estar enmarcado en el
humanismo como teoria que rige la excelencia en las relaciones interpersonales. Los
directores de las instituciones educativas deben poseer un conjunto de habilidades que
le permitan desempefiar sus funciones gerenciales de manera efectiva, todas estas

orientadas hacia el logro de las metas de la organizacion.

Por su parte Dominguez (2008), indica que se hace necesario que los asuntos
relacionados con la gerencia sean vitales para la implantacién de estrategias
incluyendo el establecimiento de objetivos anuales, el disefio de politicas, la
distribucion de recursos, la modificacion de la estructura corporativa ya existente, la
revision de planes de recompensa e incentivos, la reestructuracion y reingenieria, la
reduccion al minimo de la resistencia al cambio y la vinculacion de los gerentes con

las estrategias.

De igual manera tomando en cuenta lo anterior, se hace mencién que cada
institucion posee un determinado modelo ajustado a sus necesidades y cultura, sin
embargo los elementos planteados por Dominguez, encaminan a una organizacion
hacia una direccion democratica y proactiva. En tal sentido, el éxito o fracaso de una
institucion educativa es atribuido al manejo de su gerencia, ella provee el liderazgo
para la accion del equipo de trabajo, de alli que el director de hoy debe actualizarse en
cuanto a las competencias gerenciales y los nuevos avances tecnoldgicos, por
consiguiente, se requiere de ciertas destrezas avanzadas que se traducen en

aprendizajes teoricos en la ejecucion efectiva.
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Ante esta realidad en una organizacion debe existir un sentido claro hacia
donde se espera llegar, que se desea y como se puede lograr. Por lo tanto, el director
debe involucrarse y participar en actividades asociadas a la direccion educativa para
garantizar que su enfoque de trabajo y los resultados obtenidos se encuentren
alineados con los objetivos comunes de la organizacion. Por Gltimo, es importante
para el intelecto profesional del director, la creatividad automotivada, puesto que esto

permite la resolucién y adaptabilidad del personal a su cargo y asi lograr el éxito.

Gerencia, Liderazgo y Participacion

Urbina (2011), indica que las instituciones educativas no pueden ser
conducidas sin que sus superiores elaboren planes para su direccion. Estos planes se
han ido perfeccionando, en respuesta a las necesidades, ademas al desarrollo que ha
ido alcanzando la teoria de la direccion.

Es por esto que la institucion educativa (en todos los niveles del sistema) no le
basta con ser eficiente, debe ademas ser eficaz. Ambas categorias son necesarias y
complementarias se necesita ademas, manejar criterios de calidad para que la
institucion responda a los requerimientos que satisfagan, fundamentalmente, a la
comunidad de su entorno, estando muy a tono con los criterios de pertinencia social.
La funcion de la organizacion hoy dia, debe cumplir con actividades “extra muros”,
no solo para la proyeccion institucional sino que, mas alla, para el involucramiento en

la dindmica social de su entorno.

En las directrices planteadas Yy aprobadas en las Cumbres de los paises
iberoamericanos, en las declaraciones de la UNESCO, a través de la Oficina Regional
para la Educacion de los paises de América Latina y el Caribe, se enfatiza en destacar
los nuevos roles de los sistemas educativos; Como la institucion debe ampliar sus

vinculos con la comunidad, la necesidad de que los estudiantes se formen como
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ciudadanos mas plenos, que estén preparados para el dialogo y que se desarrollen en
ellos valores propios de una comunidad democratica, equitativa y justa.

Aunado a ello de igual forma, Urbina (2011), considera que los
requerimientos sociales en materia educativa demandan, de acuerdo al esquema
situacional planteado, instituciones lideres, susceptible de logros solo si son dirigidas
también por lideres, cuya influencia vaya mas alla del logro de metas; es decir, un
liderazgo orientado, por encima de los resultados esperados, al reconocimiento y
valoracién con los mas elevados criterios de justicia y equidad, de la participacion de
todos los miembros en el logro de los resultados.

Es asi como en la actualidad se necesita entonces lideres que no solo influyan
en los demés para lograr los cambios institucionales (organizacionales) previstos y
esperados, sino que amplien las oportunidades de participacion de todos los
miembros, generando en estos un sentimiento de pertenencia y compromiso
sostenible y de largo plazo, motivados por una percepcion personal de importancia,
incentivada por el conocimiento de una nueva forma de hacer las cosas, no una
obediencia de corto plazo, caracteristica de los enfoques de liderazgo de participacion

minima y de arriba-abajo.

Estos cambios, ciertamente, son susceptibles de logro solo si se transforman
los estilos y las formas de direccion, orientados por la concepcion de la gerencia
efectiva como labor gravitante en todas las manifestaciones de conduccion de las
instituciones educativas en los diferentes niveles. Luego, el gerenciamiento eficaz es

la clave, y la via mas expedita para lograrlo, la del liderazgo participativo.

Gerencia y Participacion de la Institucion Educativa

Gil (2010), hace mencion a que el papel que tiene la educacion para el tercer

milenium en la formacion del ser humano para afrontar los retos de un mundo
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continuamente cambiante, no puede ser ejercido con el simple propdsito de adecuar
de manera acelerada los contenidos instruccionales con relacion al avance acelerado
de la ciencia y la tecnologia. Esta es una carrera insostenible donde los nuevos

hallazgos siempre tendran la delantera.

Por esta razon la respuesta de los lideres educativos tiene que ser incorporar a
la institucion educativa al proceso de cambio mismo, que es la constante del devenir
histérico que estamos viviendo de manera acelerada. Por ello su rol es gerenciar este

proceso de cambio.

Ahora bien la gerencia y liderazgo de este proceso sélo sera posible al aceptar
que la unica ruta posible es la incorporacién no sélo de la institucion educativa, sino
también de todos sus actores: alumnos, docentes, personal directivo y hasta el resto de
los miembros de la comunidad educativa. Esta es la inica manera de poder construir
un equipo integrado capaz de actuar en una organizacion inteligente con la capacidad
de aprender continuamente de los cambios que suceden en sus propios miembros y

en sus interrelaciones con su ambiente.

En este sentido, no basta ya con construir un modelo educativo orientado a la
actualizacién continua de los contenidos, se requiere construir una institucion
educativa capaz de desarrollar enfoques metodoldgicos que le permitan a sus
miembros, como individuos, y la institucion como organizacion aprender
continuamente del proceso de transformacion en que esta inmerso el mundo y nuestra

sociedad en especifico.

Por ello surgen propuestas como lo es la de aprender a gerenciar tanto nuestro
cambio personal como el de la institucion educativa, para asi estar en la capacidad de
afrontar los nuevos retos que tiene nuestra sociedad al estar viviendo un proceso
acelerado de caidas y sustitucion de paradigmas o modelos de interpretacion de la

ciencia, de la realidad social y del desarrollo de los propios individuos.
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Clima Organizacional

Al respecto, Blanco (2008), define el clima organizacional como un fendmeno
que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacion tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, etc. Asi mismo, el
clima organizacional constituye la personalidad de una organizacion. Ademas,
determina y condiciona el comportamiento de los individuos, el grado de satisfaccion

y la actividad que realizan.

La satisfaccidn, motivacion y comunicacion son factores determinantes en un
ambiente organizacional, de ellas va a depender el comportamiento de los individuos
para la realizacion de las actividades en su ambiente laboral y, por ende, en las

relaciones interpersonales.

La motivacion organizacional es un proceso que condiciona al individuo en
ciertos factores que esté considere importante para su subsistencia; de alli surge la
satisfaccion o insatisfaccion en el lugar de trabajo. Un individuo que sienta que sus
necesidades se satisfacen, mantendrd un comportamiento positivo, trabajard con
agrado y estara acorde en su ambiente laboral. Por otro lado, si siente insatisfaccion
trabajara desmotivado, con apatia, se sentira insatisfecho con la organizacion;
ademas, podrian originarse dificultades para la interaccion con sus comparieros. A su
vez, la comunicacion influye en las organizaciones por la importancia que tiene la

interaccion entre el personal de una organizacion.

La comunicacion organizacional es un proceso que se establece entre los
individuos de un mismo grupo de trabajo, entes superiores y subalternos; de ellas va a
depender la calidad de las relaciones interpersonales que alli se produzcan, ademas de

influir en la percepcion que tienen los individuos de la organizacion.



28

Es asi como Ortega (2009), considera que las percepciones y respuestas que
abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos
comprenden los factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa). Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la
estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones). Otros son las consecuencias del comportamiento en el

trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los deméas miembros).

Un Clima Organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel
positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la

Institucion.

Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes:

e Logro, afiliacién, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,

adaptacion e innovacion.

e Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes:

e Inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacién y baja

productividad.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizaciébn como por

ejemplo, productividad, satisfaccion, adaptacion, entre otros.
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Es asi como Litwin y Stinger( citado por Lépez, 2009), postulan la existencia
de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como:

1. Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis la burocracia versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal

e inestructurado.

2. Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision
que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio

jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién

utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio
Es el sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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5. Relaciones
Es la manera en que se relacionan los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El

énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos
Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

9. Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

En consideracion a lo anteriormente planteado, se entiende que el
conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional o en uno o més de los subsistemas que la

componen.
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La importancia de esta informacién, se basa en la comprobacion de que el
clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles

de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

En palabras de Herrera, Herndndez y Otros (2008), debe medirse el clima

organizacional por medio de las siguientes dimensiones:

1. Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa

2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

3. Actitudes hacia el contenido del puesto

4. Actitudes hacia la supervision

5. Actitudes hacia las recompensas financieras

6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los docentes, personal administrativo y directivo de las

instituciones educativas.

Perfil del Docente

El Docente de Educacion ha de demostrar competencias y actitudes que le
permitan interpretar y modificar el medio ambiente en el cual se desenvuelve el nifio
y nifia, para lograr un marco adecuado donde él pueda desarrollarse integralmente,
donde exista libertad y respeto hacia y entre los miembros de la comunidad, y se

promueva la participacién y comunicacion.

Es de suma importancia la formacion de un Docente de Educacion que posea
conocimientos claros de quién es y como aprende un estudiante, que sea poseedor de
una amplia cultura y comprension de la dindmica del pais y de los problemas que
afronta, capaz de presentar posibles alternativas de solucion a los miembros con

conocimientos de las técnicas empleadas en el proceso de ensefianza aprendizaje.
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Asimismo el Docente debe tener sensibilidad para disfrutar en contacto con
los nifios y nifias en forma auténtica, y tener una actitud de respeto y confianza por la

capacidad del estudiante sabiendo que es un Ser Unico e Individual.

Orellana (2009), hace mencion que el docente debe ser un lider que posea la
capacidad de modelaje de sus estudiantes, ser creativo e intelectual y, ademas,
inspirar a los alumnos para la busqueda de la verdad. De manera general, se puede
decir que el docente debe demostrar caracteristicas de liderazgo, en las cuales debera
tener una vision de futuro y saber comunicarla, una vision de la educacién innovadora

y avanzada, es decir, asumiendo los nuevos paradigmas y sus implicaciones.

Henriquez (2010), expresa que la comunidad de la escuela constituye un
valioso recurso educativo que puede ser empleado en el desarrollo de los programas
escolares como via para fomentar en los estudiantes el cuidado y proteccion del
entorno comunitario, asi como fortalecer sentimientos de pertenencia hacia el lugar
de origen. Es por ello que la escuela debe enfrentar el reto de estructurar el curriculo

teniendo en cuenta las potencialidades que ofrece el contexto local.

Asimismo, indica que la propuesta que se ofrece para el tratamiento de la
comunidad de la escuela en la contextualizacion del curriculo a partir de las
potencialidades del contexto local, parte del estudio dichas potencialidades asi como
el tratamiento metodoldgico de los contenidos que permitan el vinculo, tomando en
cuenta que dicha propuesta esta dirigida a lograr introducir un cambio en el sistema

de trabajo de la escuela de modo que se haga realidad en la préactica escolar.

Las orientaciones en cuanto al perfil del docente se ubican en una concepcion
de perfil polivalente, abierto y dindmico. Formar un docente reflexivo, critico e
investigador constituye actualmente, una alternativa adecuada si se quiere contar con
profesionales que incorporen en el ambito de la Educacion, habilidades,

conocimientos y actitudes para disefiar, desarrollar, evaluar y formular estrategias y
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programas de intervencion educativa en contextos socio - educativos y culturales
cambiantes, todo ello en concordancia con las bases del curriculo nacional, la
definicion del presente perfil obliga a considerar en la formacién docente lo planteado
por la UNESCO.

En la educacién, se concibe el rol del/la educador(a) como mediador(a) de
experiencias de aprendizaje. Entendiendo la mediacion como el proceso mediante el
cual se produce una interaccion social entre dos 0 mas personas que cooperan en una
actividad conjunta, con el propésito de producir un conocimiento como consecuencia
de su ritmo de aprendizaje, de sus derechos, sus intereses, sus potencialidades y su

entorno familiar y comunitario.

Se asume que la calidad de la relacion educativa depende, en alto grado, de la
capacidad de/la educador(a), por ello es necesario que éste(a) tenga una formacion
que le permita fortalecer el desarrollo de potencialidades del nifio y la nifia, lo que se

logra a través de una adecuada mediacion de los aprendizajes.

Perfil del Director Educativo

El gerente educativo ejerce la direccion y orientacion de los diferentes actores
de la comunidad educativa asi como la administracion de los recursos, con el fin de
asegurar la calidad del servicio que ofrece, al mejorar la aplicacion del curriculum -
amplio y restringido, los procesos docentes y administrativos, asi como las relaciones

de la escuela con su comunidad y entorno.

De igual forma, tomando en cuenta lo expresado por Diaz (2009), el cual
indica que hoy en dia, el perfil o las competencias del gerente educativo se hacen
cada vez mas amplias pues tiene que desarrollarse en una sociedad que le exige un
méaximo de rendimiento, abarcando asi una serie de estrategias que le permitan formar

a las alumnas y alumnos de una forma integral.
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Aun cuando las competencias de un docente son maltiples, existen unas que se
pueden definir como fijas y pueden variar en su ejercicio segun sea el contexto en el

que se den. Como competencias basicas el docente debe ser:

- Investigador: Es aquel orientado a la generacion de nuevos conocimientos, con una
mirada compleja e interdisciplinaria. ElI docente investigador presenta las siguientes
caracteristicas: propone problemas interdisciplinarios que generan de parte de los
alumnos proyectos para buscar soluciones. La ensefianza se enfoca de manera
investigativa. Estimula el desarrollo de proyectos por parte de los alumnos. Busca que

el alumno piense con sentido interdisciplinario e investigativo.

- Promotor Social: Enfatiza la idea de valoracion e identidad nacional y prepara a los
estudiantes para la elaboracion de proyectos tanto en su escuela como en su

comunidad considerando las necesidades de éstas.

- Orientador: Tiene conocimientos y habilidades para favorecer la formacién de
cada uno de los estudiantes como persona, conociendo el contexto en que se

desenvuelva.

- Planificador: Decide por adelantado qué hacer, cbmo y cuando hacerlo.

Evaluador: Tiene como finalidad fundamental, despertar el interés hacia el
mejoramiento del desarrollo de los alumnos, la actividad docente, los materiales
educativos, el Proyecto Pedagdgico del Plantel, de Aula y comunitario y del

Curriculo Basico.

Igualmente, el docente debe ser administrador, mediador, proactivo, capaz de
Ilevar buenas relaciones interpersonales, con unos valores crecientes que aplique en el

dia a dia y con la iniciativa de trabajar de forma interdisciplinaria.
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El Proceso de Direccion de la Institucién Educativa

El rol del gerente educativo es gerenciar el sistema que representa la escuela
que dirige o la red escolar que coordina, a fin de satisfacer las necesidades de los
diferentes actores internos o vinculados a la institucion y asi contribuir a cubrir la
demanda cuantitativa y cualitativa de educacion, es asi como Pozner (citado por Pilar,
2008) indica que el directivo es un gestor de aprendizajes, para lo cual emprende con
sus equipos un conjunto de acciones, relacionadas entre si, para promover y
posibilitar la consecucion de la intencionalidad pedagodgica en, con y para la

comunidad educativa que le resulta referente

Es por eso que se puede indicar que el estilo de direccionamiento institucional
critico resulta bloqueado al aplicar una medida fiscalizadora de las actuaciones
autonomas de las instituciones educativas, cuyos directivos se ven limitados a actuar
circunscritos por las directrices impartidas por actores escolares distantes, pese a su

cercania y a su presencia por momentos asfixiante.

Desde qué puede hacerse y que no con los recursos que alimentan a las
instituciones educativas, hasta la revision minuciosa de las actuaciones
administrativas, pasando por los reportes minuciosos de actividades, programas o
proyectos, que pasan por el control y, en el mejor de los casos, la orientacion
permanente, que recae en diferentes instrumentos formales de direccionamiento,
supervision y vigilancia contable, administrativa, operacional y funcional, en manos
de directores de nucleo, profesionales de apoyo a diferentes programas, técnicos
sociales, gestores, promotores y gerentes de programas y proyectos, supervisores de
la prestacion del servicio educativo, jefes de unidad, directores técnicos, secretario de

educacion y, por extension, funcionarios del orden nacional.

Aunado a ello, Reyes (2009), expresa que la toma de decisiones estratégicas

en una institucion educativa, los rectores y coordinadores conservan aun un amplio
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margen de actuacion relacionado con el desarrollo de actividades curriculares y de
orientacion local a las préacticas y actuaciones didacticas. Mas que buena gerencia,
este escenario deja en manos del directivo docente una ventana para que resulte
posible aspirar a concretar capacidades y actitudes en los equipos docentes,
aprendizajes competentes en los estudiantes y miradas trascendentes en la comunidad

convecina.

Con este enfoque, el papel del directivo docente exige una forma de liderazgo
muy cercana a aquellas nacidas del reconocimiento carismatico, vinculada a las
aspiraciones comunitarias y en abierta controversia con el modelo de burocratizacion
propio de sistemas direccionistas. En tal sentido, es importante establecer
indicadores, criterios y un sistema de informacion para evaluar y retroalimentar al
gerente sobre el avance y nivel de cumplimiento de los objetivos, metas y actividades
prevista, todo ello con el objeto de evaluar continuamente los resultados e impactos
en términos del nivel de rendimiento de los alumnos y de los procesos docentes y

administrativos, a fin de tomar decisiones sobre ajustes a la programacion.

De igual forma, lo que se busca en realidad es restituir el papel activo del
directivo de wuna institucion educativa publica, implica reconocer la enorme
responsabilidad de concebir, disefiar e implementar con sus equipos un proyecto
pedagdgico consciente, capaz de concretarse en el tiempo y en las condiciones en las
que se lo propone, antes que desgastarle en insondables tareas microscopicas,

descontextualizadas y repetitivas.

Supervision Gerencial Educativa

Tomando como base a Ruiz (2008), el cual plantea que la garantia de una
educacion de calidad para todo el alumnado, especialmente el que se encuentra en
edades de escolarizacion obligatoria, es una responsabilidad directa del supervisor,

pues, al fin, constituye el aval de que se cumple, en la sociedad y en la escuela, lo que
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determina la Administracion. Por otro lado, la estrategia fundamental de que dispone
la supervision para que esa garantia sea una realidad, es el ejercicio de su funcion
evaluadora mediante la aplicacion de un modelo de evaluacion formativa y continua
de la escuela, que favorezca el ajuste y la innovacion permanente de los hechos

educativos que en ella se producen a diario.

Es por esto que, la evaluacion externa apoyada en la autoevaluacién
institucional (evaluacion interna) que lleve a cabo el centro escolar, el contraste de los
datos obtenidos, su puesta en comun, su discusion, los acuerdos de mejora a los que
se llegue para transformar lo que no gusta, ése es el camino valido, correcto y
aceptable/aceptado por todos para alcanzar las metas de la inspeccién que, como no
puede ser de otro modo, coinciden con las que la sociedad, la administracion y los

educadores pretenden para los sistemas actuales.

La supervision asi, optimiza el rendimiento del sistema mediante la aplicacion
de la evaluacion formativa, que tiene como objetivo el perfeccionamiento de los
procesos educativos (de ensefianza y de aprendizaje). Si se mejoran los procesos,
deben mejorar los resultados. Nuestros alumnos y alumnas obtendran una mejor

formacion gracias a ese mejor funcionamiento del conjunto del sistema.

De igual manera, Ruiz (2008), considera importante recalcar que una de las
tareas mas dificiles y exigentes dentro de cualquier institucion educativa, es sin duda
alguna la supervision del trabajo ajeno. Por estar dentro de nuestra competencia
profesional es una actividad embarazosa tanto para quien la realiza como para quien
la recibe, pero puede lograrse en la medida en que entendamos su necesidad y los
beneficios que de ella pueden obtenerse cuando se efectla correctamente. No obstante
las constantes deliberaciones, reflexiones, libros de textos, articulos, folletos, entre
otras cosas, dirigidos a analizar la supervision dentro del campo educativo, siempre
guedan la interrogante de si realmente existe la supervision. Es frecuente escuchar

declaraciones como las siguientes: "En mi escuela no hay supervision”, "No me gusta
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que me supervisen", "La supervision es puro papeleo”, "Cuando me supervisan solo
se resaltan los aspectos negativos no se me orienta”. Estas y otras expresiones,
revelan en cierto modo la ignorancia, los prejuicios, la confusion ocasionada por el

desconocimiento del propdsito primordial de la supervision educativa.

Identificacién de las Caracteristicas de la Supervision Gerencial Educativa

Dominguez (2008), considera que la supervision se caracteriza por tener un

basamento filosofico, por ser cooperativa, creadora, cientifica y efectiva.

1. Filosofica: La supervision escolar tiene caracteristicas filosdficas porque ella
estudia y conoce el grupo social, donde tiene lugar el hecho educativo, trata de
comprender las necesidades, aspiraciones e ideales y procura que la educacion
cumpla los fines que se propone la comunidad local y nacional. Por esto la
supervision escolar busca nuevas verdades y valores y se ubica dentro de los cambios
que experimenta la sociedad. La educacién no es una actividad cualquiera, sino una
actividad funcional, esto es, encaminada hacia un fin, realizada con intencion. La
supervision escolar debe ayudar a la consecucion de este fin; se plantea entonces la
cuestion filosofica de la educacion, que debe incluir necesariamente a la supervision,
tanto desde el punto de vista de su significacion, como de la realizacion concreta de

sus planes y programas.

2. Cooperativa: Se considera que la supervision es cooperativa porque en ella
participan todas las personas involucradas en el hecho educativo. Los diferentes
funcionarios que integran el campo de la supervision deben trabajar
cooperativamente, pues los problemas que confrontan y los objetivos que persiguen
son comunes; por consiguiente, han de coordinar sus esfuerzos para el desarrollo de

planes y programas.
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3. Creadora: La supervision es creadora porque ella estimula la libre participacion del
docente, busca en estos el desarrollo de su talento, capacidad, condiciones e

iniciativas que pueden ser Utiles a la accion supervisora.

4. Cientifica: Es cientifica porque ella aplica el método cientifico en el proceso de
ensefianza-aprendizaje. La organizacion de la escuela, el desarrollo del trabajo escolar
la evaluacion de los programas, etc. se llevaran a cabo de acuerdo con las técnicas,
procedimientos y principios de la Pedagogia Cientifica. También propiciara la
experimentacion de nuevas técnicas de ensefianza, imprimiéndose a la escuela el

sentido de un verdadero laboratorio experimental.

5. Efectiva: La supervision es efectiva debido a que ella responde a las necesidades
reales de la ensefianza cuyos problemas deberé resolver con eficacia y eficiencia del

sistema educativo.

De igual manera Dominguez (2008), hace mencion a que la supervision
educativa es una necesidad por cuanto de ella depende el desempefio de la escuela,
con miras a que ésta mejore constantemente, es una forma de ayudar al personal que
tiene la responsabilidad de conducir la ensefianza para que realice el trabajo de

manera objetiva y cientifica.

Asi también, Velasquez (2008), ha sefialado que uno de los principales
objetivos de la supervision educativa, es ayudar al docente en la adquisicion de
experiencias y que por ende progrese profesionalmente, este hecho por si solo
justifica la necesidad de la accién supervisora. Otras de las razones de la supervision,
es la socializacion de la ensefianza; a medida que se incorporan més nifios a las
escuelas la poblacion escolar se hace mas variada y el docente debe tomar en cuenta
las diferencias individuales y las estrategias pedagdgicas deben girar en torno a las
necesidades de la poblacion; para ello debe adaptar los contenidos a las circunstancias
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y contar con la cooperacion de un supervisor quien debe colaborar para alcanzar los

mismos fines educativos que estan centrados en el estudiante.

Finalmente, se podria sefialar que la supervision es necesaria para encauzar la
labor de los docentes nuevos, pues muchos de ellos se muestran recelosos al iniciarse
en el trabajo de aula y aunque algunos lo hacen con marcado entusiasmo, se corre el
riesgo que esta emocion disminuya al enfrentar la realidad y se conviertan en poco
tiempo en docentes rutinarios. La supervision evita que se pierda este fervor inicial e
introducird a los nuevos docentes en la profesion mediante el uso de nuevos
conocimientos, estimulandolos para que no pierdan los habitos de estudio y el interés
existente por parte de los docentes y personal que laboran en las instituciones

educativas.

En concordancia con lo anterior, se puede expresar que la supervision es de
mucha importancia cumplirla a cabalidad ya que garantiza que cada uno de los
actores cumplan con sus funciones y asi permitir que exista un clima organizacional

en armonia para asi estar destinados al éxito institucional.

Teorias que Sustentan la Investigacion

Teoria de Motivacién e Incentivo a Través de la Satisfaccion Laboral

Atkinson y Mc Clellan (citados por Menéndez, 2011), explican que la
motivacion de logro consiste en “el deseo de tener éxito”. Consideran que en las

organizaciones las personas actian movidos por la conjuncién de dos factores:

- Motivo de Exito: Consiste en la anticipacion mental de las consecuencias positivas
derivadas del éxito en las actividades emprendidas.
- Motivo de Fracaso: Supone anticipar mentalmente las consecuencias negativas

derivadas de no concluir con éxito las actividades emprendidas.
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Por su parte, Estaba (2008), expresa que indudablemente dentro de la
administracion gerencial educacional es necesaria la Organizacion para poder llevar a
la practica y ejecutar los planes, una vez que estos han sido preparados, es necesario
crear una organizacion. Es funcién de la gerencia determinar el tipo de organizacion
requerido para llevar adelante la realizacion de los planes que se hayan elaborado. La
clase de organizacion que se haya establecido, determina, en buena medida, el que los
planes sean apropiada e integralmente apropiados. A su vez los objetivos de una
empresa y los planes respectivos que permiten su realizacion, ejercen una influencia
directa sobre las caracteristicas y la estructura de la organizacion. Podemos a

continuacion conocer el rol del gerente organizador.

La funcién de la organizacion no es controlar desde el tope, es darle a un
grupo de personas los medios para llevar a cabo una tarea. El gerente organizador
hace méas que definir las tareas de cada uno y disefiar un organigrama con lineas de
autoridad y responsabilidad; tiene que pensar en toda la estructura de la compafiia, y
la organizacion es solamente una parte de la estructura. Es por ello, que el desafio
enfrentado por el gerente organizador es ajustar constantemente el esquema
organizacional de la empresa a las modificaciones de la estrategia, de manera que
asegure un mejor desempefio, después de organizar el gerente tiene otra importante

tarea que es la administracion de los miembros de la institucion a su cargo.

En la actualidad es una realidad que las organizaciones de éxito traten a su
personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor
humano como el activo mas importante de la misma; de ahi la necesidad de conseguir
y contar en todo momento con el personal méas calificado, motivado y competitivo
posible. En ello es esencial la estimulacion considerada como una inversion de la

empresa para obtener mejores resultados futuros.

Las empresas son las personas que las forman y su mayor recurso para

consolidarse y ser cada dia mas competitivas y rentables. Luego, es de rigor, que lo
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fundamental para su correcta direccion sea establecer una excelente politica de
comunicacion, motivacion y satisfaccion en el desempefio de su trabajo por parte del
personal de la organizacién, con el objetivo de lograr su movilizacion para conseguir
mejorar en continuidad la competitividad y rentabilidad de la empresa reaccionando

con eficacia a los cambios que surjan.

Ademas de lo expresado, Arocha (2007), indica que la motivacién es uno de
los medios a través de los cuales una organizacién pueda asegurar la permanencia de
sus empleados. La motivacion por el trabajo es la manifestacion activa de las
necesidades del trabajador, la satisfaccion por tanto se referira al bienestar que se
experimenta cuando son satisfechas la necesidad y la motivaciéon al impulso y
esfuerzo para hacerlo y no necesariamente tiene que existir una relacion positiva entre
motivacion y satisfaccién, un individuo muy motivado puede estar insatisfecho y
viceversa; lo que si parece quedar claro es que en todos los casos el nivel de
satisfaccion puede y de hecho conduce a la accién y por tanto afecta el

comportamiento y los resultados.

La motivacién ha sido en los Ultimas décadas un objeto de estudio que ha dado
origen a numerosas teorias, de las cuales las mas importantes han dado lugar a un sin
nimero de investigaciones. La investigacion sobre la motivacion se centra
basicamente en descubrir los porqués de la conducta humana. Antes de que la
psicologia apareciera como ciencia, los filosofos y tedlogos ya elaboraban teorias
acerca de los motivos que llevaban a una persona a comportarse en una situacion

determinada de una manera y no de otra.

En la educacion, la gerencia representa una conducta la cual estd motivada
cuando se dirige claramente hacia una meta ya sea de trabajo o personal. EI motivo es
algo que impulsa a actuar, la necesidad de trabajar por el pago. EI motivo se presenta

siempre como un impulso, una tendencia, un deseo, una necesidad. En el ambito
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laboral abarca la totalidad de la psique humana, al abarcar una gama amplia de

maviles que incitan al hombre constantemente a actuar y superarse en el trabajo.

Teoria de la Motivacién Organizacional

La motivacion es hoy en dia un elemento importante en la administracion del
personal por lo que se requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo, s6lo asi la
empresa estard en condiciones de formar una cultura organizacional solida vy
confiable, si bien es cierto que resulta una incipiente fuente de estudio de la
motivacion, puede ser de dptima ayuda a la hora de una consulta rapida, o si lo que se
desea es una mera introduccion a la motivacion. Rivero (2008), hace mencion a que
en la vida es fundamentalmente ebullicion, actividad y desarrollo. Todo estd en
continua actividad y hasta las personas mas perezosas hacen una serie constante de

actividades

Ademas, no duda en indicar que el ser humano tiende a satisfacer gran
variedad de necesidades, algunas basicas y otras de grado superior; las necesidades,
una vez satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las necesidades basicas), otras
(por ejemplo, las necesidades superiores) cambian constantemente y se reemplazan
por necesidades nuevas; las necesidades varian, por tanto no solo de una persona a
otra, sino también en una misma persona segun las diferencias de tiempo y
circunstancias, los administradores efectivos estan conscientes de esta complejidad y
son mas flexibles en el trato con su personal. Finalmente el precitado autor, dice que
ellos evitan suposiciones generalizadas acerca de lo que motiva a los demas, segun

proyecciones de sus propias opiniones y expectativas.

Se infiere que las teorias presentadas en este capitulo de manera breve,
coinciden en ver al empleado como el ser que busca el reconocimiento dentro de la
organizacion y la satisfaccion de sus necesidades, al satisfacer estos dos objetivos, su

motivacion se convertird en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar
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su conducta laboral a lograr metas que permitirdn a la organizacién lograr su razon de

ser, con altos niveles de eficacia.

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivacion sostenida
hacia las metas de la organizacion es de suma importancia por lo que se deben
combinar los incentivos propuestos por la organizacion con las necesidades humanas
y la obtencion de las metas y objetivos. Los directivos de las organizaciones tienen
una gran responsabilidad en determinar el clima psicolégico y social que impere en
ella. Las actividades y el comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto
determinante sobre los niveles de motivacion de los individuos en todos los niveles de
la organizacion, por lo que cualquier intento para mejorar el desempefio del empleado
debe empezar con un estudio de la naturaleza de la organizacion y de quienes crean y

ejercen el principal control sobre ella.

Los factores de esta relacion que tienen una influencia directa sobre la
motivacidn de los empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de la organizacion y de
su operacion, la delegacion de autoridad y la forma en la cual se controlan las
actividades de los trabajadores.

De igual manera, Gamez (2007), resume que la motivacion laboral es la
fuerza psicoldgica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas
laborales. Es el impulso de las personas en la empresa, lo que les conduce a elegir y
realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada
situacion y, por tanto, se convierte en el motor y en la energia psicoldgica de la
misma organizacion. Asi, a través de la motivacion del personal se logra el desarrollo
personal de los trabajadores y, a través de €l, se consigue mejorar la productividad de
la empresa. Provee de eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los
objetivos de la empresa y al mismo tiempo empuja al individuo a la bisqueda
continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente,

integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobra significado.
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Para que una persona se encuentre motivada y contribuya a los objetivos de la
empresa, ésta debe hallar en la organizacion una manera de satisfacer sus necesidades
personales, de tipo econémico, social o de desarrollo personal. En esta materia, las
estrategias sobre direccion y desarrollo de las personas son el factor mas importante
que permitira el logro de los objetivos empresariales y el desarrollo personal de los
trabajadores.

Estas teorias se vincula con el trabajo de investigacion ya que a través de estas
teorias es en que se basan los aspectos gerenciales de la educacion, a través de la
supervision educativa que busca que se trabaje en un clima organizacional acorde
para cumplir con las labores de aprendizaje, llevando a cabo cada uno de los aspectos

inherentes y que asi se garantice el éxito de las instituciones educativas.

Bases Legales

Al hacer una revision de los distintos textos legales que contienen nociones
sobre Supervision Educativa, se encontré que la normativa que fundamenta y regula
tal accion es la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, la Ley
Orgénica de educacion, sancionada el dia trece de Agosto de 2009 y el Reglamento

del Ejercicio de la Profesién Docente (2000).

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 102

La educacion es un servicio publico y esta fundamentada 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 transformacién social consustanciados con
los valores de la identidad nacional, y con una vision
latinoamericana y universal.
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La educacién como servicio estd en manos de quienes ejercen funciones
educativas como los supervisores o directores de las instituciones que deben prestar
este servicio a la poblacion estudiantil, ademas garantizan el derecho a la educacién,
asimismo deben guiar a su personal para cumplir con ese propoésito establecido en

este articulo de desarrollar el potencial creativo en cada ser humano.

Ley Organica de Educacion (2009)

Articulo 39

El Estado a través de los subsistemas de educacion basica y de educacion
universitaria disefia, dirige, administra y supervisa la politica de formacion
permanente para los y las responsables y los y las corresponsables de la
administracion educativa y para la comunidad educativa, con el fin de lograr
la formacion integral como ser social para la construccién de la nueva
ciudadania, promueve los valores fundamentales consagrados en la
Constituciéon de la Republica y desarrolla potencialidades y aptitudes para
aprender, propicia la reconstruccion e innovacion del conocimiento, de los
saberes y de la experiencia, fomenta la actualizacion, el mejoramiento, el
desarrollo personal y profesional de los ciudadanos y las ciudadanas, fortalece
las familias y propicia la participacion de las comunidades organizadas en la
planificacion y ejecucion de programas sociales para el desarrollo local.

Dicho articulo hace mencién a que la supervision educativa constituira un
proceso Unico e integral, cuya organizacion, metodologia y régimen deberan estar
acorde con los diferentes niveles y modalidades del sistema educativo. Asi mismo
establece la reconstruccion e innovacion por parte de los responsables de impartir la
ensefianza, en este caso a los docentes y directivos quienes deben mantenerse en
constante actualizacion de sus conocimientos a fin de impartir una educaciéon de

calidad.

Articulo 43

El Estado formula y administra la politica de supervision educativa como un
proceso Unico, integral, holistico, social, humanista, sistematico y
metodoldgico, con la finalidad de orientar y acompafiar el proceso educativo,



47

en el marco de la integracion escuela-familia-comunidad, acorde con los
diferentes niveles y modalidades del Sistema Educativo. Se realizard en las
instituciones, centros, planteles y servicios educativos dependientes del
Ejecutivo Nacional, Estadal y Municipal, de los entes descentralizados y las
instituciones educativas privadas, en los distintos niveles y modalidades para
garantizar los fines de la educacion consagrados en esta Ley. La supervision y
direccion de las instituciones educativas seran parte integral de una gestion
democrética y participativa, signada por el acompafiamiento pedagdgico.

Dicho articulo sefiala la importancia que tiene la supervisién educativa como
un proceso unico e integral, lo cual busca orientar y acompariar el proceso educativo

como parte del acompafiamiento pedagdgico.

Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000)

Articulo 11

Las autoridades educativas correspondientes garantizaran al personal docente,
el desempefio de su labor, considerando los distintos elementos de efectiva
influencia en las condiciones de trabajo, tales como: nimero de alumnos por
aula, recursos humanos, material didactico, empleo de medios y recursos
pedagdgicos modernos, dotacion, horarios, condiciones ambientales del
plantel y otros factores que directamente influyan en la determinacién del
volumen e intensidad del trabajo, tanto en el aula como en actividades de
coordinacion y de direccion. lgualmente, cuidara de que exista mobiliario,
equipos Yy servicios indispensables para el cumplimiento de los fines béasicos
de la educacion.

Este articulo hace mencidn a la garantia del personal docente que desempefie
sus labores en las condiciones de trabajo adecuadas, bien en el aula o en las
actividades de coordinacion y de direccion, todo ello con la finalidad de cumplir los
fines de la educacidn, por lo cual las autoridades educativas deben garantizar todos
los elementos necesarios para crear una atmosfera que posibilite el buen
funcionamiento de la organizacion escolar, gestionando la consecucion de recursos

humanos y recursos materiales.



TABLAN°1

Tabla de Especificaciones

Objetivo General: Proponer un programa de supervision educativa para potenciar el clima
escuelas basicas bolivarianas. Caso: E.B.B. Eloy José Ortega Pérez, Tinaquillo Edo Cojedes.
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organizacional escolar de las

cumplir con ciertos objetivos y metas.
Es utilizado para llevar a cabo un
proyecto.

Objetivos Especificos Dimensiones Definicion Operacional Indicadores Items

El clima organizacional como un | Motivacion 1,

Diagnosticar el clima organizacional que se | Clima Organizacional | fendmeno que media entre los factores | Toma de Decision 2

percibe en las escuelas basicas bolivarianas. Escolar. internos 'y externos del sistema | Satisfaccion laboral 3
organizacional y las tendencias | Valores
motivacionales que se traducen en un | Manejo de conflictos 4,5
comportamiento que tiene | Liderazgo 6
consecuencias sobre la organizacion 7
tales como la  productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.

Describir la  dindmica  administrativa La garantia de una educacién de | Supervision Escolar 08

empleada para llevar a cabo el proceso de | Supervision Educativa calidad para todo el alumnado, | Responsabilidad 09

supervisién educativa en la institucion en especialmente el que se encuentra en | Sociedad 10

estudio. edades de escolarizacion obligatoria, | Escuela 11
es una responsabilidad directa del
supervisor, pues, al fin, constituye el

Determinar la factibilidad de aplicar un aval de que se cumple, en la sociedad

programa de supervision educativa dirigido a y en la escuela.

las escuelas basicas bolivarianas. Factibilidad Recursos humanos 12
Condicién para realizar las estrategias | Recursos econémicos 13
a través de técnicas, recursos humanos | Recursos institucionales 14
Yy recursos econémicos sustentables.

Disefiar un programa de supervision educativa | Plan de de Accion _ o

dirigido a las escuelas basicas bolivarianas. Es un tipo de plan que prioriza las | Talleres 15
iniciativas mas importantes para | Analogias 16




CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Toda investigacion se fundamenta en un marco metodologico, el cual define el
uso de metodos, técnicas, instrumentos, estrategias y procedimientos a utilizar en el
estudio que se desarrolla. Al respecto, Balestrini (2006, p. 125) define ‘“el marco
metodoldgico como la instancia referida a los métodos, diversas reglas, registros,
técnicas y protocolos con los cuales una teoria y su método calculan loas magnitudes

de lo real.

Una investigacion no es solo detectar un problema y luego propiciar una
solucion ella trae implicito un cimulo de procedimientos que van a permitir aclarar
cémo se realizé la investigacion, de qué manera fue tratada la informacion obtenida
de la misma, en funcién de ofrecer resultados que permiten corregir, mejorar 0
solventar el problema que planteo el estudio en cuestién y asi generar nuevos

conocimientos que procuren mejorar las condiciones en el &mbito educativo.

Tipo y Disefio de la Investigacion

El presente estudio se ubica dentro de la modalidad de proyecto factible,
donde Bisquerra (2006) sefialan que “Consiste en elaborar una propuesta viable
destinada a atender las necesidades especificas, determinadas a partir de un
diagnostico” (p. 107), es decir esta modalidad permite proponer una alternativa a la
problematica en estudio. Mientras que el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagdgica
Experimental Libertador (UPEL) (2008) expresa:

Consiste en investigacién, elaboracion y desarrollo de una propuesta de un
modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o
necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la
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formulaciéon de politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos. El
proyecto debe tener apoyo en una investigacion documental, de campo o un
disefio que incluya ambas modalidades (p. 21)

Es decir, el proyecto factible es la presentacion ordenada de datos e
informacion previa que determinan la factibilidad de una accién en particular, que
pretende dar solucion a una necesidad planteada, disminuir la incertidumbre,

optimizacion del uso de los recursos humanos.

De igual manera, la investigacion se apoy0 en un disefio de campo; para Arias
(2006), ésta consiste en recolectar datos obtenidos de los sujetos investigados, es
decir, el investigador recolecta toda la informacién del fendmeno estudiado, a través
de la observacion directa, comportamiento de personas, circunstancia en que ocurre
el fendbmeno. Mientras que, en el Manual de Trabajos de Grado de Especializacion y
Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador,

UPEL (2008), se sefiala que la investigacion de campo es:

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

Asimismo, se adopta el nivel descriptivo, que para Hernandez, Fernandez y
Batista (2008), “son aquellas que buscan proporcionar la vision de una comunidad, un
evento, un contexto, un fendmeno o una situacion (describirla como su nombre lo
indica,...) y proporcionar su descripciéon” (p. 273); es decir, que permite describir la
realidad observada o indagada en un momento determinado, sefialando la frecuencia

con que ocurren con mayor precision del caso en estudio.
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Poblacion

Segun Hurtado y Toro (2007), “la poblacién esta compuesta de cualquier clase
de personas, eventos, objetos o animales en estudio” (p. 125). La poblacion objeto de
estudio de esta investigacion esta representada por la totalidad, (25) entre Docentes y
Directivos del C.E.I.B “Eloy Ortega Pérez”

Muestra

Hurtado y Toro (2007), expone que: "...es una parte representativa de la
poblaciébn, o sea, un nudmero de individuos u objetos seleccionados
cientificamente, cada uno de los cuales es un elemento del universo” (p. 126).
Para el presente, la muestra seleccionada fue la totalidad de la poblacion

constituyéndose en una muestra censal estratificada.

TABLA N°2
Distribucion de la Poblacion y Muestra de la Investigacion
Tipo de Personal Poblacion Cantidad Muestra Cantidad
Docentes 15 15
Directivos 10 10
Total 25 25

Fuente: Rumbos (2013)

Validez

En cuanto a la validez del instrumento, se aplico la validez de contenido que
de acuerdo a Hurtado y Toro (2007), “determina el grado en que items son una
muestra representativa de todo el contenido a medir...” (p. 128). En este sentido, se

hizo uso del juicio de expertos, para ello se le presento el instrumento en su version
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preliminar a tres (3) expertos en la materia, miembros del personal docente de la
Universidad de Carabobo, quienes realizaron las correcciones pertinentes, los cuales

fueron tomadas en consideracion para elaborar la version final.

Confiabilidad

En los procesos de investigacion, la confiabilidad permite establecer el nivel
de congruencia con que se miden las variables del estudio (Hurtado y Toro, 2007). En
este caso, para determinar la confiabilidad del instrumento, se determind aplicando la
férmula del coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach siendo su formula:

k Sj’
a= ——|1- > ——| donde
k-1 Z src
a= Coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach.

K= NuUmero de items del instrumento

=2 - ’
S| = Varianza para cada item

St* =Varianza Total

El resultado de la aplicacion de esta formula, fue de 0.92, resultando altamente

confiable.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas de obtener la
informacién, y los instrumentos son los medios materiales que se emplean para
recoger y almacenar informacion. Para obtener la informacion requerida en este
estudio se eligid una encuesta entendiéndose esta segin Hernandez, Fernandez y

Baptista (2008), “consiste en un conjunto de items presentados en forma de
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afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se les

administra” (p. 281).

Para solicitar informacion a un grupo socialmente significativo de personas
acerca del problema en estudio para luego mediante un analisis cuantitativo sacar las
conclusiones que correspondan con los datos recogidos. El  cuestionario  estuvo
compuesto por 16 items, construido de acuerdo a las diferentes dimensiones
consideradas para cumplir con los objetivos de la investigacion y con base a la

operacionalizacion de las variables establecidas.

Este cuestionario se disefid con respuestas cerradas, utilizando una Escala de

Lickert, con las siguientes alternativas.

Siempre
Algunas Veces

Nunca

El mismo fue aplicado en su primera fase para determinar el célculo de
confiabilidad. Esta prueba piloto se desarrolld en la institucion objeto de estudio con
10 individuos (5 docentes y 5 directivos), no pertenecientes a la muestra a estudiar,

pero con caracteristicas similares a esta.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo sefiala los resultados que se obtuvieron una vez realizado
y aplicado el instrumento de la investigacion denominada programa de supervision
educativa para potenciar el clima organizacional escolar de las escuelas basicas
bolivarianas. El instrumento se estructur6 en 16 items, siendo las opciones de
respuesta: siempre, algunas veces y nunca, lo que permitié medir las variables que
intervienen en el clima organizacional y la supervision educativa, para que de esta
manera diagnosticar, determinar y disefiar un plan de accién basado en un programa
de supervision que permita potenciar el clima organizacional y la supervision escolar.
El instrumento se aplicO a una muestra representativa de docentes y directivos que
laboran en la escuela bésica Eloy José Ortega Pérez ubicada en Tinaquillo Estado
Cojedes.

Asi mismo, las respuestas obtenidas por los docentes y directivos fueron
procesadas y analizadas tomando en consideracion las dimensiones, los indicadores y
los items. Dichos resultados se presentaron graficamente en un diagrama de barras y
se interpretaron cada uno de ellos, indicando los resultados porcentualmente,
vinculandolos con las bases tedricas que sustentaron la investigacion y relacionandolo
con el estudio, con la finalidad de mejorar el clima organizacional y a su vez la

supervisién educativa.



ESTRATO DOCENTE Y DIRECTIVO
DIMENSION: Clima Organizacional.
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INDICADORES: Motivacion, Toma de Decisiones, Satisfaccion Laboral.

ITEMS: 1, 2,3.

1-¢Le agrada participar en actividades extracurriculares que impliquen trabajar en

equipo con tus colegas?

2-¢ Participa activamente en el establecimiento de metas comunes y resolucion de

conflictos?

3-¢Se siente satisfecho con los resultados de su praxis pedagogica?

TABLA N° 3. Motivacion, Toma de decisiones, Satisfaccion Laboral.

Items Siempre  Algunas Nunca | Items Siempre  Algunas Nunca
Veces Veces

F % F % F % F % F % F %

8 80,00 1 10,00 1 10,00 1 4 80,00 1 20,00 0 0,00

40,00 5 50,00 1 10,00 2 4 80,00 1 2000 0 0,00

6 60,00 4 40,00 0 0,00 3 5 100,00 0 000 0 0,00

Fuente: Rumbos (2014).

GRAFICO N° 1. Motivacion, Toma de decisiones, Satisfaccion Laboral.
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Andlisis e Interpretacion:

En la tabla N° 3 y el grafico N° 1, perteneciente a la Dimensién clima
organizacional su item 1, se corresponde con la motivacion para el cual 80 por ciento
de la muestra del estrato docente manifiesta que Siempre le agrada participar en
actividades extracurriculares, 10 por ciento dice que algunas veces, y 10 por ciento
afirma que nunca, mientras que en el caso del estrato directivo, 80 por ciento expreso
que siempre le agrada, 20 por ciento sefialan que algunas veces participan, 0 por

ciento nunca lo hacen.

En consecuencia, se evidencia que tanto docentes como directivos consideran
que la motivacion es fundamental para la participacién de los docentes en las
actividades; al respecto Rivero (2008), hace mencién a que en la vida es fundamental
la ebullicién, actividad y desarrollo, todos estamos en continua actividad y hasta las
personas mas perezosas hacen una serie constante de actividades que no solo se
centran en la accion pedagdgica, sino que va mas alla, extendiéndose a actividades
extra catedra que implican el trabajo en equipo. En este sentido, es notable la
necesidad de que el supervisor educativo desarrolle actividades motivacionales como

talleres, bailoterapias, compartir, juegos interdocentes, encuentros, entre otros.

Por otro lado, en el item 2 relacionado con toma de decisiones, en el caso
docente 40 por ciento Siempre participa en el establecimiento de metas y resolucion
de conflictos en la organizacion educativa, 50 por ciento participa algunas veces, 10
por ciento nunca lo hace, por su parte los directivos, 80 por ciento Siempre participan,
20 por ciento algunas veces lo hacen, 0 por ciento nunca, lo que se evidencia que la
mayoria son tomados en cuenta algunas veces a la hora de tomar decisiones por lo
que es importante que todo el personal docente y directivo esté involucrado en la

elaboracion de los propdsitos comunes para el alcance de los mismos lo cual
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representa una decision estratégica de los supervisores segin lo expresa Reyes
(2009).

En relacién al item 3, con respecto al indicador satisfaccion laboral, 60 por
ciento de la muestra estudiada de docentes consideran que siempre se sienten
satisfechos con los resultados de su praxis pedagdgica, 40 por ciento algunas veces
siente satisfaccion, 0 por ciento nunca, en el estrato directivo resulta que 100 por

ciento de ellos siempre se siente satisfecho con los resultados de su praxis laboral.

Al respecto, Arocha (2007), expresa que la satisfaccion se refiere al bienestar
que se experimenta cuando son satisfechas la necesidades y la motivacion al impulso
y esfuerzo para hacerlo, una vez que el trabajador se siente satisfecho, cumple a gusto
su labor, es eficiente y obtendrd buenos resultados en las evaluaciones
correspondientes a su desempefio.

DIMENSION: Clima Organizacional.

INDICADORES: Valores, Manejo de Conflictos, Liderazgo.

ITEMS: 4,5,6, 7.

4-;Percibe que respetan su trabajo dentro de la institucion?

5-¢Considera que la responsabilidad es necesaria para el correcto desenvolvimiento
de la organizacién escolar?

6-¢Promueve la comunicacion como herramienta fundamental en la resolucion de
problemas?

7-¢Impulsa actividades recreativas que promuevan mejoras en el clima
organizacional de la institucion?

TABLA N° 4. Valores, Manejo de Conflictos, Liderazgo.

Items  Siempre Algunas Nunca items Siempre Algunas Nunca
Veces Veces
F % F % F %

4 4 40,00 4 40,00 2 20,00 F % F % F %
5 9 9000 1 10,00 0O 0,00 4 4 80,00 1 20,00 0 0,00
6 7 70,00 3 30,00 0O 0,00 5 5 100,00 0 0,00 0 0,00
7 3 30,00 6 6000 1 10,00 6 4 80,00 1 20,00 0 0,00
7 2 40,00 2 40,00 1 20,00
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GRAFICO N° 2. Valores, Manejo de Conflictos, Liderazgo.
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Andlisis e Interpretacion:

Continuando con la Dimensién Clima Organizacional, en la tabla N° 4 y el
grafico N° 2, se analiza el item 4, relacionado con el valor de respeto para el cual 40
por ciento de los docentes dicen que siempre se les respeta su trabajo, 40 por ciento
dice que algunas veces, 20 por ciento manifiesta que nunca; por el contrario, en el
personal directivo, 80 por ciento manifiesta que siempre perciben que le respetan su
trabajo, 20 por ciento algunas veces, 0 por ciento nunca.

Es evidente la importancia de mantener relaciones basadas en el respeto.
Lopez (2009), expresa que relaciones es la percepcion por parte de los miembros de
la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados; por
consiguiente se observa que existe dentro de la organizacion educativa un foco de
relaciones poco asertivas.

En el item 5 del indicador valores, 90 por ciento de los docentes consideran
que la responsabilidad es necesaria para el buen desenvolvimiento de la organizacién

escolar, 10 por ciento algunas veces, 0 por ciento nunca; para los directivos en su
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totalidad, es decir 100 por ciento de ellos, siempre consideran que la responsabilidad
es necesaria. Como lo establece Ldépez (ob. cit.), en otra de sus dimensiones,
refiriéndose a esta como el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es importante
sefialar que de acuerdo a estos resultados la responsabilidad y el respeto deben ser
pilares fundamentales en una organizacion educativa.

Con respecto al item 6 referido al indicador manejo de conflictos, como se
puede observar en la estructuracién de las respuestas emitidas por el personal docente
en estudio, 70 por ciento promueve la comunicacion como herramienta fundamental
en la resolucion de conflictos, 30 por ciento algunas veces, O por ciento nunca
promueve la comunicacion. En el caso del personal directivo, 80 por ciento siempre
promueven la comunicacion como herramienta fundamental, 20 por ciento lo hace
algunas veces, mientras que 0 por ciento nunca.

Estos resultados evidencian que tanto docentes como directivos promueven la
comunicacion en su contexto laboral, siendo uno de los aspectos fundamentales en
toda institucion escolar. Al respecto Lopez (2009), define que “conflicto es el
sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan”. De alli la importancia de que exista una buena
comunicacion entre directivos, docentes y supervisores, pues a partir de ahi la
institucién cumplira a cabalidad lo requerido.

De igual manera en este grafico, se muestran los resultados correspondientes
al item N° 7 del indicador liderazgo; en el caso de los docentes, se evidencio que 30
por ciento siempre impulsan actividades recreativas que promueven mejoras en el
clima organizacional de la institucion, 60 por ciento solo lo hace algunas veces, 10
por ciento nunca. Mientras, en el personal directivo, 40 por ciento siempre impulsan
actividades recreativas, otro 40 por ciento algunas veces, 20 por ciento nunca lo
hacen. Es de considerar que toda institucion debe brindar a los docentes la
oportunidad de tener mejores relaciones con sus compafieros, y por ende todos

estaran motivados al logro de las actividades a desarrollar.
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Al respecto Urbina (2011), considera que “los requerimientos sociales en
materia educativa demandan, de acuerdo al esquema situacional planteado,
instituciones lideres, susceptible de logros solo si son dirigidas también por lideres,
cuya influencia vaya mas alla del logro de metas; es decir, un liderazgo orientado, por
encima de los resultados esperados, al reconocimiento y valoracion con los més
elevados criterios de justicia y equidad, de la participaciéon de todos los miembros en
el logro de los resultados”. Por consiguiente, es necesario que toda institucion
educativa cuente con verdaderos lideres capaces de guiar, orientar y estimular a sus
docentes, motivandolos a través de diversas actividades que los hagan sentirse a gusto
de su labor, de alli la importancia de este estudio basado en mejorar el clima

organizacional escolar

DIMENSION: Supervision Educativa.

INDICADORES: Supervision Escolar, Responsabilidad, Sociedad, Escuela.
ITEMS: 8,9, 10, 11.

8-¢Acepta con agrado los resultados de la supervision de su desempefio como
docente?

9-¢ Atiende oportunamente las actividades docentes planificadas por la institucion?
10-¢Considera a la institucion escolar como parte importante del contexto social del
educando?

11-¢Estima que la institucion debe exaltar y optimizar su labor de formador de
ciudadanos para la comunidad socializadora?

TABLA N° 5. Supervision Escolar, Responsabilidad, Sociedad, Escuela.

Items Siempre Algunas Nunca Items  Siempre  Algunas Nunca
Veces Veces

F % F % F % F % F % F %

8 4 40,00 4 40,00 2 20,00 8 2 40,00 3 60,00 0 0,00

9 5 50,00 5 50,00 0 0,00 9 3 60,00 2 40,00 0 0,00

10 10 100,00 O 0,00 0 0,00 10 5 100,00 0 000 O 0,00

11 9 90,00 1 10,00 O 0,00 11 5 100,00 0 000 O 0,00
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GRAFICO N° 3. Supervision Escolar, Responsabilidad, Sociedad, Escuela.
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Andlisis e Interpretacion:

En la interpretacion de la tabla N° 5 y el grafico N° 3, se puede observar la
estructuracion de las respuestas con relacion a la dimension Supervision educativa, en
su indicador supervision escolar para el item N° 8, en el caso de los docentes, 40 por
ciento siempre aceptan con agrado los resultados de la supervision de su desempefio
como docente, otro 40 por ciento manifiesta que lo hace algunas veces, mientras que
20 por ciento nunca. En el caso de los directivos, arrojo que 40 por ciento lo hacen
siempre, 60 por ciento solo lo hace algunas veces, 0 por ciento nunca. Todo gerente
de una institucion educativa esta encargado de velar porque se cumplan todos los
objetivos y metas que se planteen, ademas de propiciar el bienestar de todos. Debe
asegurar la eficacia y eficiencia en un clima organizacional acorde que garanticen una

calidad educativa.

Asi, Velasquez (2008), ha sefialado que “uno de los principales objetivos de la
supervision educativa, es ayudar al docente en la adquisicién de experiencias y que
por ende progrese profesionalmente, este hecho por si solo justifica la necesidad de la

accion supervisora”. El gerente de hoy debe poseer todas las herramientas y
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conocimientos que les permita desenvolverse con pleno conocimiento del proceso

pedagogico, las leyes, entre otros aspectos necesarios para una educacion de calidad.

De igual manera en este grafico, se muestran los resultados del item N° 9 del
indicador responsabilidad, para lo cual, en el caso docente, manifestaron 50 por
ciento que siempre atienden oportunamente las actividades docentes planificadas por
la institucion, mientras que otro 50 por ciento solo algunas veces lo hacen, O por
ciento nunca. Por su parte, el personal directivo se expresé en un 60 por ciento por la
opcion siempre, 40 por ciento algunas veces, 0 por ciento nunca. Estos resultados
ponen en evidencia que, tanto docentes como directivos asumen la responsabilidad en

su labor como docente.

Cabe sefialar que, este es un aspecto necesario en toda institucion, a fin de que
se cumplan todas las funciones de cada uno de sus miembros. Lopez (2009), define la
responsabilidad como “el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que
la supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo”.

Dando continuidad con el grafico en el item N° 10 del indicador Sociedad, se
registré que el total de docentes y directivos, es decir 100 por ciento de todos ellos,
siempre consideran a la institucion escolar como parte importante del contexto social
del educando. La sociedad estd inmersa en constantes cambios lo que requiere de una
actualizacién de sus integrantes de manera continua, que le permita desenvolverse en
la sociedad. Es por ello que, las instituciones educativas deben ir a la par con esas
innovaciones, incorporando contenidos de calidad acordes a ese proceso de

transformacion.

Al respecto, Gil (2010), hace mencién a que el papel que tiene la educacion

para el tercer milenium en la formacion del ser humano para afrontar los retos de un
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mundo continuamente cambiante, no puede ser ejercido con el simple propdsito de
adecuar de manera acelerada los contenidos instruccionales con relacion al avance
acelerado de la ciencia y la tecnologia. Esta es una carrera insostenible donde los
nuevos hallazgos siempre tendran la delantera. Es asi como cobra importancia
realizar un programa de supervision escolar que permita desarrollar estrategias
motivadoras en los docentes para asi tener un mayor desempefio, que por supuesto

influira en los educandos.

Finalmente, con relacion a la dimension escuela correspondiente al item N°
11, en el personal docente se constatd que 90 por ciento siempre estiman que la
institucion debe exaltar y optimizar su labor de formador de ciudadanos para la
comunidad socializadora, 10 por ciento algunas veces, 0 por ciento nunca. En el caso
de los directivos, 100 por ciento de ellos consideraron la opcién siempre. Se hace
evidente que tanto docentes como directivos coinciden en que la institucion debe

exaltar su labor para formar individuos para la comunidad socializadora.

Henriquez (2010), expresa que “la comunidad de la escuela constituye un
valioso recurso educativo que puede ser empleado en el desarrollo de los programas
escolares como via para fomentar en los estudiantes el cuidado y proteccion del
entorno comunitario, asi como fortalecer sentimientos de pertenencia hacia el lugar
de origen. Es por ello que la escuela debe enfrentar el reto de estructurar el curriculo
teniendo en cuenta las potencialidades que ofrece el contexto local. Por lo tanto, las
instituciones deben enfocarse en brindarle al educando una formacion de calidad

donde se vincule los contenidos con las potencialidades del contexto local”.



DIMENSION: Factibilidad.

INDICADORES: Recursos Humanos, Recursos Econémicos, Recursos
Institucionales.

ITEMS: 12, 13, 14.

12-;Estaria dispuesto a participar activamente en un programa de supervision
gerencial para optimizar el clima organizacional de la institucion?
13-¢Aplicaria el programa de supervision gerencial a traves de la auto gestion
escolar?
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14-;Considera que la institucién esta en capacidad de proveer la logistica necesaria

para actividades que optimicen el clima organizacional?

TABLA N° 6. Recursos Humanos, Recursos Econdmicos, Recursos

Institucionales

Siempre Algunas Nunca Iitems Siempre Algunas Nunca
Veces Veces

items F % F % F % F % F % F %

12 10 100,00 O 0,00 0 0,00 12 4 80,00 0 0,00 1 20,00

13 7 70,00 3 30,00 0 0,00 13 3 60,00 2 40,00 0 0,00

14 6 6000 2 2000 2 20,00 14 2 40,00 2 4000 1 20,00

Fuente: Rumbos (2014).
GRAFICO N° 4. Recursos Humanos, Recursos Econémicos, Recursos
Institucionales.
Grafico Docente Grafico Directivo
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Andlisis e Interpretacion:

En la interpretacion de la tabla N° 6 y grafico N° 4, se tiene la dimension
Factibilidad, y sus indicadores; Recursos Humanos, Recursos Econdémicos y
Recursos Institucionales. La dimension Recursos Humanos corresponde al item N°
12, donde se evidencid, en el caso de los docentes que 100 por ciento de ellos, es
decir en su totalidad, siempre estarian dispuestos a participar en un programa de
supervision gerencial para mejorar el clima organizacional de la institucion. Mientras,
en el caso de los directivos, 80 por ciento tomaron la opcidn siempre, O por ciento
algunas veces, 20 por ciento nunca. Toda institucion debe contar con un recurso
humano preparado, capacitado, con deseo de realizar de manera eficiente su labor y
sobre todo con vocacién de servicio, dispuesto a mejorar sus potenciales a través de

su formacion permanente.

Al respecto, Campos (2008), sefiala que “en la actualidad es un proceso
complejo que incorpora el manejo de conocimientos, creatividad, innovacién y el
desarrollo de enfoques proactivos. Estas exigencias requieren que las empresas
desarrollen capacidades para el aprendizaje”. Dichos resultados permiten sefialar la
importancia que tiene el trabajo realizado puesto que se hace evidente el deseo de
docentes y directivos en participar activamente en un programa de supervision

gerencial que permita optimizar el clima organizacional en la institucion.

Asi mismo, en el item N° 13 del indicador recursos econdmicos, en relacion a
los docentes, 70 por ciento manifestaron que siempre aplicarian el programa de
supervision gerencial a través de la auto gestion escolar, mientras que 30 por ciento
algunas veces estarian dispuestos, 0 por ciento de ellos nunca. En el personal
directivo se constatdé que, 60 por ciento tomaron la opcién siempre, 40 por ciento
algunas veces, 0 por ciento nunca. Segun los resultados arrojados se hace evidente
que tantos docentes como directivos manifiestan su disponibilidad en la aplicacion

del programa supervision gerencial.
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Al respecto Chiavenato (2006), comenta que “la gerencia se refiere a las
organizaciones que efectlan las actividades de planificacion, organizacion, direccion
y control; a objeto de utilizar los recursos humanos, fisicos y financieros con la
finalidad de alcanzar objetivos comunmente relacionados con beneficios

econdmicos”.

Por ultimo, el item N° 14 del indicador recursos institucionales, en el caso del
personal docente, 60 por ciento consideran que la institucion esta en capacidad de
proveer la logistica necesaria para actividades que optimicen el clima organizacional,
mientras que 20 por ciento algunas veces, y otro 20 por ciento nunca. Por su parte el
personal directivo consider6 como siempre 40 por ciento, otro 40 por ciento algunas

veces, 20 por ciento nunca.

Para Dominguez (2008), esto indica que “se hace necesario que los asuntos
relacionados con la gerencia sean vitales para la implantacién de estrategias
incluyendo el establecimiento de objetivos anuales, el disefio de politicas, la
distribucion de recursos, la modificacion de la estructura corporativa ya existente, la
revision de planes de recompensa e incentivos, la reestructuracion y reingenieria, la
reduccion al minimo de la resistencia al cambio y la vinculacion de los gerentes con
las estrategias”. Esto implica que el gerente educativo debe poseer la habilidad de
realizar la autogestién ser proactivo para la accion, en conjunto con todos los
miembros pertenecientes a la comunidad escolar. Ello permitira realizar actividades
que vayan mas alla de lo rutinario donde se desarrollen diversas estrategias como
talleres de formacién, compartir entre los docentes, vivencias, actividades recreativas,

entre otros.
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DIMENSION: Plan de accion.

INDICADORES: Talleres, Analogias.

ITEMS: 15, 16.

15-¢ Participaria en talleres de formacion respecto a la supervision gerencial y el
clima organizacional?

16-¢ Asistiria a jornadas formativas que permitan compartir experiencias con otros
docentes de la institucion?

TABLA N° 7. Talleres, Analogias.

Items Siempre Casi Nunca Items  Siempre  Algunas Nunca
Nunca Veces

F % F % F % F % F % F %

15 10 100,00 O 0,00 0 0,00 15 5 100,00 0 000 0 0,00

16 9 90,00 1 10,00 0 0,00 16 5 100,00 0O 0,00 0 0,00

Fuente: Rumbos (2014).

GRAFICO N° 5. Talleres, Analogias.
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Andlisis e Interpretacion:

En latabla N° 7, Grafico N° 5, pertenece a la dimension plan de accion y sus
indicadores; talleres, analogias. El indicador talleres corresponde al item N 15, en la
cual tanto docentes como directivos manifestaron en su totalidad, es decir, 100 por
ciento de todos ellos participarian en talleres de formacion respecto a la supervision
gerencial y el clima organizacional. En consecuencia se pone de manifiesto la
disposicion de docentes y directivos en recibir talleres de formacién en cuanto a
supervision gerencial y el clima organizacional. Tomando en cuenta lo expresado por
Diaz (2009), hoy dia el perfil o las competencias del gerente educativo, se hacen cada
vez mas amplias pues tiene que desarrollarse en una sociedad que le exige un maximo
de rendimiento. Abarcando asi, una serie de estrategias que le permitan formar a las

alumnas y alumnos de una forma integral.

Finalmente, el item N° 16 correspondiente al indicador analogias, se registro
para el caso de los docentes que, 90 por ciento asistirian a jornadas formativas que
permitan compartir experiencias con otros docentes de la institucién, mientras que 10
por ciento asistirian algunas veces, 0 por ciento nunca. Por su parte, el personal
directivo en su totalidad 100 por ciento tom6 como opcién siempre. En este sentido
se pone en evidencia que tanto docentes como directivos consideran importante y
necesario que existan buenas relaciones entre todos los actores del proceso educativo
a través de ideas, pensamientos, vivencias, donde se compartan experiencias que
permitan fortalecer el dialogo y la union como equipo de trabajo. Es asi como
Ortega, (2009), considera que las percepciones y respuestas que abarcan el Clima
Organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos comprenden los
factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa). Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura
de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones). Otros son las consecuencias del comportamiento en el

trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los deméas miembros).
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CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

El analisis comparativo entre el estrato docente y el estrato directivo y de
acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion enfocada en la supervision
educativa y el clima organizacional en la Escuela Bésica Eloy José Ortega Pérez,
ubicada en Tinaquillo Estado Cojedes se puede concluir que:

Tomando en cuenta el primer objetivo de la investigacion en estudio, el cual
consistio en diagnosticar el clima organizacional que se percibe en las escuelas
Bésicas Bolivarianas caso: E.B.B. Eloy José ortega Pérez, se evidenciaron que
existen factores que influyen positiva 0 negativamente dentro del ambiente laboral
percibido por los docentes y directivos que en cierto modo condicionan su
desempefio, concluyendo entre los factores internos que tanto los docentes como
directivos promueven la comunicacion como herramienta fundamental y estimulo en
el cumplimiento de metas.

Cabe destacar que la realidad observada arrojé que tanto docentes como
directivos estan motivados en participar en actividades que implique trabajar en
equipo, realizan su labor docente con agrado, por lo que se evidencia una motivacion
intrinseca que los impulsa en realizar sus actividades educativas. Con respecto a la
toma de decisiones se determind que existen debilidades en cuanto a la participacion
de los docentes en el establecimiento de metas y resolucion de conflictos, donde solo
son tomados en cuenta algunas veces, debido a que el directivo es quien toma las
decisiones considerandose un aspecto negativo para ellos. En contraposicion, con un
alto porcentaje los directivos manifestaron que si participan en la resolucion de
conflictos y metas.

Por otra parte haciendo referencia a la satisfaccion laboral existe un alto
porcentaje de los docentes que no se sienten satisfechos con los resultados de su
praxis laboral, mientras que el estrato directivo manifesto sentirse a gusto Yy satisfecho
con su praxis laboral. Asi mismo en cuanto al respeto en el trabajo, se percibe que la
institucion en un alto porcentaje no respetan el trabajo de los docentes ocasionando

un impacto negativo en ellos, mientras que los directivos consideran que existe el
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respeto en la institucion lo cual resulto contradictorio y en definitiva se estaria
dibujando dos realidades distintas dentro de la misma institucion.

En cuanto a la responsabilidad se constato en un alto porcentaje que tanto
docentes como directivos coinciden que la responsabilidad es necesaria para el buen
desenvolvimiento de la organizacién escolar, asi como en el manejo de conflictos se
tiene que la mayoria de los docentes y directivos promueven la comunicacion como
herramienta fundamental en la resolucion de problemas siendo un aspecto de suma
importancia en las instituciones. De igual forma se evidenci6é un alto porcentaje de
docentes que impulsan actividades recreativas que promueven mejoras en el clima
organizacional de la institucion, mientras que en el caso de los directivos es lo
contrario, ya que un alto porcentaje de ellos manifestd no realizar actividades
recreativas, por lo que se traduce en un aspecto negativo ya que cada institucion debe
contar con gerentes que promuevan actividades mas alla de lo rutinario.

En cuanto al segundo objetivo de la investigacion, hace referencia en describir
la dindmica administrativa empleada para llevar a cabo el proceso de supervision
educativa en la institucién en estudio se pone en evidencia gque tanto docentes como
directivos consideran a la institucion como parte importante del contexto social del
educando, asi mismo estiman que deben exaltar y optimizar su labor de formador de
ciudadanos, sin embargo también se pone en evidencia que existe un alto grado de
aspectos negativos en cuanto a la supervision educativa y en las actividades docentes
planificadas por la institucion ya que la mayoria de ellos no ven la supervision como
parte importante y necesaria que los ayuda a mejorar en su labor, sino que lo
consideran como algo negativo donde solo buscan desmejorar su calidad poniendo en
relevancia sus debilidades, esto trae como consecuencia desmotivacion y conflicto al
considerar a su supervisor como un vigilante de su labor que no los ayuda en nada, y
por ende esto repercute en el sentido que se crea una serie de consecuencias como
apatia, desmotivacion, bajo desempefio docente en cuanto a sus actividades docentes
planificadas.

En este sentido, se pone en evidencia que existe debilidades en cuanto a los

resultados de la supervision de su desempefio como docente, puesto que la mayoria
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de ellos manifestaron no aceptar con agrado la misma por considerarla poco
eficiente, que controla y vigila las actividades de los docentes.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, el supervisor debe generar propuestas
transformadoras, darle apertura al cambio, promover la participacion de los docentes
en los procesos educativos y en la toma de decisiones para solucionar las
problematicas, conocer las necesidades de entorno y estar al servicio de la institucion
educativa.

Por otra parte haciendo referencia a la responsabilidad se evidencio en el caso
de los docentes estudiados que la mitad de ellos solo algunas veces atienden
oportunamente las actividades docentes planificadas por la institucion, mientras que
en el caso de los directivos la mayoria si lo realiza oportunamente, siendo
considerado un aspecto grave que solo algunas veces cumplan con lo que se
planifique dentro de la institucion, por lo que se hace evidente la necesidad de
mejorar el desempefio de un buen gerente que ayude a mejorar dicha condicién en los
docentes. Con respecto a sociedad tanto docentes como directivos consideran a la
institucion escolar como parte importante del contexto social del educando.

Otro aspecto positivo en la institucién y en la cual los docentes y directivos
coinciden en su opinion es que estiman que toda organizacion escolar debe exaltar y
optimizar su labor de formador de ciudadanos para la comunidad socializadora.

Continuando con los objetivos, el tercero de la investigacion va enfocado a
determinar la factibilidad de aplicar un programa de supervision gerencial dirigido a
los docentes y directivos para potenciar el clima organizacional escolar, a través de
los indicadores; recursos humanos, economicos e institucionales se concluye que
tanto docentes como directivos estan dispuestos en participar en un programa de
supervision gerencial que optimice el clima organizacional de la institucién a través
de la auto gestion escolar, asi mismo la mayoria de ellos aplicarian el programa de
supervision gerencial a través de la autogestion.

En cuanto a los recursos institucionales los docentes manifestaron en su

mayoria que la institucion esta en capacidad de proveer la logistica necesaria para
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actividades que optimicen el clima organizacional. Por el contrario los directivos
consideran que la institucion no esté capacitada en proveer la logistica.

Por ultimo, de acuerdo con lo planteado en el cuarto objetivo referente a
disefiar un programa de supervision gerencial dirigido a los docentes y directivos para
optimizar el clima en la organizacion escolar de la escuela basica “Eloy José Ortega
Pérez”, se concluye que en la mayoria de los aspectos estudiados se pone de
manifiesto la importancia de la investigacion y la propuesta desarrollada. Asi mismo
se evidencio que tanto docentes como directivos estan dispuestos en participar en
talleres de formacion respecto a la supervision gerencial y el clima organizacional, de
igual manera estan abiertos en asistir a jornadas formativas donde compartan ideas

con otros docentes de la institucion.
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CAPITULO V
PROPUESTA

La propuesta consiste en elaborar un programa de supervision educativa para
potenciar el clima organizacional escolar de las escuelas basicas bolivarianas caso:

E.B.B. Eloy José Ortega Pérez Tinaquillo Edo. Cojedes.
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Presentacion

La supervision educativa debe proporcionar al docente estrategias gerenciales
como: la toma de decisiones asertiva, ejercer el liderazgo, cumplir con la ética
profesional y facilitar el alcance de las metas, es por ello que las funciones
universales de la supervision son dirigir, coordinar, supervisar y evaluar de manera

responsable la ejecucion de la practica educativa.

En este sentido la supervision se lleva a cabo con la intencion de resolver
situaciones conflictivas entre el colectivo de educacion de una institucion, asimismo,
los enfoques de la supervision, contribuyen a controlar y mejorar la gestion
administrativa y académica de cada plantel, proporcionan los elementos necesarios en

los procesos de cambio y favorecen el control y seguimiento de las acciones.
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Este dltimo, coadyuva a consolidar el ser, como Unico espacio donde
predominen los valores y la responsabilidad, el dialogo y la armonia, la funcion
supervisora se encargara poner en practica las competencias, habilidades y
condiciones que conlleven al supervisor a realizar multiples actividades que
promuevan los procesos democraticos en el conocer, ser, y hacer para que los
conocimientos transmitidos permitan la verdadera transformacion humanistica,

técnica y cientifica.
OBJETIVOS DE LA PROPUESTA:

Objetivo General: Desarrollar estrategias de supervision educativa que generen
alternativas de solucion de conflictos optimizando el clima organizacional.
Objetivos Especificos:
MODULO I: Induccién
1. Explicar el alcance del programa de supervision educativa para optimizar el

clima organizacional en la institucién adaptado a las necesidades encontradas.

MODULO II: Acompafiamiento
2. Programar visitas de acompafiamiento en el aula para la valoracion del

desempefio pedagdgico del docente.

MODULDO III: Integracion
3. Propiciar espacios para el dialogo y la reconciliacion entre los actores

educativos a través del programa de supervisién educativa.
Misién

Mejorar los procesos educativos, a través del control y seguimiento de las
acciones pedagdgicas, propiciando un ambiente armonico donde prevalezca el
dialogo y el respeto, valorando ademas las cualidades del personal docente,

atendiendo sus necesidades y creando conciencia de las debilidades para optimizar el

clima organizacional.
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Vision
Lograr un clima organizacional optimo y armonico con un personal docente
concienciado abierto a los cambios y dispuesto a solucionar conflictos a través del

dialogo, que acepte la supervision educativa como un proceso transformador de

conciencias y realidades necesario para la calidad educativa.

Justificacion

Los constantes cambios que ocurren en el ambito educativo exigen cada vez
mas de gerentes de calidad que permita cumplir con sus funciones y asi contribuir
con un mejor desempefio y formacion del educando. El profesional mas adecuado es
aquel que, ademas de conocimientos, tiene habilidades, actitudes e intereses
compatibles con su funcion.

De igual forma, tomando en cuenta lo expresado por, Diaz, (2009), el cual
indica que Hoy dia el perfil o las competencias del gerente educativo se hacen cada
vez mas amplias pues tiene que desarrollarse en una sociedad que le exige un maximo
de rendimiento. Abarcando asi, una serie de estrategias que le permitan formar a las
alumnas y alumnos de una forma integral.

En este sentido cabe destacar el rol importante del gerente educativo en el logro
de los objetivos establecidos en la instituciéon que propicie un desempefio, la
participacion, la creatividad automotivada, y asi lograr el éxito.

Es asi como proponerles a los gerentes educativos un programa de supervision
educativa justifica la necesidad, con el fin de ampliar conocimientos, desarrollar
destrezas y modificar actitudes, que coadyuven al logro de sus funciones de manera
armaonica, propiciando un clima organizacional optimo.

FUNDAMENTACION LEGAL:
La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), da sustento a

la propuesta en sus articulos:
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Articulo 103:
Toda persona tiene derecho a una educacién integral de calidad, permanente,
en igualdad de condiciones y oportunidades, sin mas limitaciones que las
derivan de sus actitudes, vocacion y aspiraciones.

Esta educacion de calidad es corresponsabilidad de todos los actores educativos,

incluyendo a los supervisores quienes tienen la responsabilidad de guiar las acciones

para garantizar este derecho.

Articulo 104:
La educacion estard a cargo de personas de reconocida moralidad y de
comprobad a idoneidad académica. El Estado estimulard su actualizacion
permanente y les garantizard la estabilidad en el ejercicio de la carrera
docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esa Constitucién y a la ley,
en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada mision. El
ingreso, promocion y permanencia en el sistema educativo, seran establecidos
por ley y respondera a criterios de evaluacién de méritos, sin injerencia
partidista o de otra naturaleza no académica. (p.86).

Articulo N°6, establece:

Todos tienen derechos a recibir una educacion conforme con sus aptitudes y

aspiraciones, adecuada as u vocacion y dentro de las exigencias del interés nacional o

local, sin ningln tipo de discriminacidn por razon de la raza, del sexo, del credo, la

posicién econdmica y social o de cualquier otra naturaleza. El estado creara y

sostendra instituciones y servicios suficientemente dotados para asegurar el

cumplimiento de la obligacion que en tal sentido le corresponde, asi como los

servicios de orientacion, asistencia y proteccion integral al alumno, con el fin de

garantizar el maximo rendimiento social del sistema educativo y de proporcionar una

efectiva igualdad de oportunidades educacionales . (p. 4).
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Moédulos del Programa:
Modulo I: Induccién

Todo proyecto, programa o investigacion debe partir de un proceso de
induccidn, es decir, dar a conocer a los involucrados todo el proceso que se va a
desarrollar, en este caso se les facilitara el contenido del programa, los objetivos y
beneficios que se alcanzaran con el mismo, de igual manera servira para informar

sobre las visitas de acompafiamiento.

Madulo 11: Acompafiamiento
Acompafiar es fundamentalmente andar al lado de una persona, exige proximidad sin
ahogar demasiado pero tampoco ser indiferente, en relacion al acompafiamiento que
hace al docente en el ambito educativo ha cambiado su perspectiva, no se trata de
perseguir ni fiscalizar, tampoco de complacer silenciosamente caprichos, sino mas
bien de mantener una comunicacion real, efectiva y constante con los actores
educativos, en este caso con los docentes.
Es asi, que en este mddulo el supervisor guia responsablemente los procesos
educativos, hace aportes, sugerencias, evidencia directamente la realidad y participa
corresponsablemente de la accidon pedagdgica.

Modulo 111 Integracion
Una vez que se conoce la realidad, que se acomparia y se participa en los procesos
educativos es importante generar acciones dirigidas a mitigar las debilidades y a
integrar a los protagonistas de dicho proceso, de esta manera se gana liderazgo,
confianza y se obtienen resultados positivos. La integracidn es un proceso dindmico
que posibilita la aceptacion y la convivencia entre las personas en un ambito
especifico, en este modulo se facilitan herramientas para generar la convivencia

armonica y la integracion de los actores educativos.



Modulo I: Induccion

PLAN DE ACCION
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Objetivo Especifico: 1. Explicar el alcance del programa de supervision educativa
para optimizar el clima organizacional en la institucion adaptado a las necesidades

encontradas.

Dirigido a: Personal Docente

Tema Central: Programa de Supervision

Estrategia | Acciones Beneficios Recursos Lugar Fecha
Reunidn Comunicar al | Se mantiene | Humanos: La
personal informado al | supervisor, | institucion
docente sobre | personal docentes.
la reunion. docente .
Materiales:
. sobre el
Publicar la Hojas de
rograma.
fecha, hora, Prog . .
asistencias,
dia y lugar de | Se les da la | .
y 19 video beam,
la reunion. participacion | , .
lapices,
. ara ue ]
Elaboracién de P g boligrafos.
eneren
agenda de la g
aportes.

reunion.

Preparacion

del material de
apoyo para
exponer el

programa.




Modulo Il: Acompafiamiento
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Objetivo Especifico 2.: programar visitas de acompafiamiento en el aula para la

valoracion del desempefio pedagogico del docente.

Dirigido a: Personal Docente

Tema Central: Desempefio Docente

Estrategia | Acciones Beneficios Recursos Lugar Fecha
Visitas al | Publicar el | Mantener al | Humanos: | La
aula  de | cronograma personal docente | supervisor, | institucion.
clases de visitas. informado de las | docentes.
novedades  del .
Elaborar un Materiales:
: rograma.
instrumento Prog .
Hojas de
para la | Valorar el . .
asistencias,
evaluacion vy | desempefio del | .
instrument
autoevaluacié | docente dando a 0 de
n del | conocer los .
evaluacion,
desempefio resultados de su |, .
lapices,
docente. evaluacion. .
boligrafos.
Generar

recomendacione
S y aportes para
un mejor

del

docente en el

desempefio

aula.
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Modulo I11: Integracion (participacion u optimizacion del clima organizacional)

Objetivo Especifico 3.: Propiciar espacios para el didlogo y la armonizacion del clima
organizacional de la institucion.

Dirigido a: Personal Docente

Tema Central: Relaciones humanas y Convivencia

Estrategia | Acciones Beneficios Recursos Lugar Fecha
Talleres Sesién 1. Humanos: La
Relaciones supervisor, institucio
Promover
Humanas . docentes. n
relaciones
Elaboracién  de | humanas Materiales:
resentaciéon en | asertivas .
P y Hojas de
Power Point. saludables. . . , .
asistencias, lapices,
Eleccién de video | Mejorar las | boligrafos, papel
reflexivo  sobre | relaciones bond, marcadores,
relaciones entre video beam, laptop.
humanas. supervisor y
., docente.
Eleccién de
dinamicas de
grupo.
Elaboracién de

distintivos.
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Sesion 2.

Convivencia

Elaboracién de
material

audiovisual.

Elaboracién de
material impreso

(triptico).

Sesion 3.

Ejercicio de la

profesion

Docente

Repaso de las
normas de

convivencia de la
institucion.

Revision de la
LOE, LPA vy

material sobre
supervision
educativa.
Lluvia de ideas

en relacién a la
experiencia

personal.

Propiciar un
ambiente
armonico
para la

convivencia.

Cumplimient
0o de |las

normas y

leyes.
Conocimient
0 sobre

procesos de
supervision

educativa.

Humanos:
Supervisor,
docentes.
Materiales: Hojas
de asistencias,
lapices, boligrafos,
papel bond,
marcadores, video
beam, laptop.
Humanos:
supervisor,
docentes.
Materiales:

Hojas de
asistencias,  leyes,
Normas de

convivencia, lapices,

papel
bond, marcadores,

boligrafos,

video beam, laptop.

La
institucio
n

La
institucio
n
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Sesion 4.
Compartir

Organizacion de

refrigerio.
Bailoterapia.

Seleccion de

video reflexivo.

Compartir
con los
compafieros
situaciones

diferentes.

Armonizar la

convivencia.

Integracion
de los
docentes y su

supervisor.

Humanos:
supervisor,

docentes.
Materiales:

Hojas de
asistencias,
refrigerio,
video beam,

laptop.

La

institucién
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EVALUACION
El conjunto de actividades en cada uno de los modulos esta marcado por el

trabajo colaborativo, cooperativo y participativo, la motivacion, la innovacion y la
produccion de conocimientos como transferencia del aprendizaje al proceso de
ensefianza. De igual manera se realizara una evaluacion y autoevaluacion del
desempefio docente a través de un instrumento facilitado por el directivo. Asi mismo,
se desarrollard como parte de la integracion una serie de talleres en funcion al
desempefio docente y la optimizacion del clima organizacional escolar. Dicho taller
consta de cuatro sesiones los cuales se realizard en dos dias; en el primer dia se
trabajara en la participacion de dinamicas de grupo, realizacion de distintivos,
elaboracion de triptico y proyeccion de video reflexivo.

Esto con el fin de lograr la integracion de docentes y directivos en un
ambiente armonico, para ello se evaluara dicha sesion a través de la observacion
directa, mesas de trabajo, participacion, motivacion, haciendo uso de una escala de
estimacion. Continuando con la sesion de talleres, en el segundo encuentro se
trabajara con las leyes tales como; Ley Organica de Educacién, Ley de Procesos
Administrativos y material referido a supervision educativa. Dicha actividad se basara
en la participacion que cada docente genere en base a su experiencia laboral,
realizacion de laminas, lluvia de ideas. Finalmente para concluir se hara una
bailoterapia a fin de compartir una actividad diferente.

Se tiene que la valoracion o verificacion de logros se hace a través de
diferentes instrumentos (Escalas de estimacién y Observacion Directa) cuyos
indicadores y criterios estan en funcién del desempefio del participante en cada una
de las actividades practicas (mesas de trabajo, defensa, participacion, motivacion),
tomando en consideracion la asistencia a cada una de las actividades a desarrollar. La
intencion de cada una de dichas actividades es dar los aportes y los conocimientos
necesarios al docente que le sirvan de apoyo en su labor educativa, concienciandolos

en su desemperio para una labor cooperativa.
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ANEXO “A”
MODELO DEL INSTRUMENTO
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DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA DE LA EDUCACION
SEMINARIO: INVESTIGACION Y TRABAJO DE GRADO II

“PROGRAMA DE SUPERVISION EDUCATIVA PARA
POTENCIAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL ESCOLAR DE
LAS ESCUELAS BASICAS BOLIVARIANAS”.

Estimado personal directivo y docente:

El presente cuestionario tiene como finalidad recabar informacion
confidencial y fidedigna, que servira de soporte a la investigacion
titulada: “Programa de supervision gerencial para potenciar el clima
organizacional escolar de las escuelas basicas bolivarianas”.

Por lo tanto, la informacién que usted suministre sera de gran
ayuda para el logro de los objetivos planteados. A continuacion se
propondran una serie de enunciados acerca de su ambiente de trabajo,
marque con una “X” el item de su preferencia.

Por favor utilice la siguiente escala:

1- Siempre
2- Algunas veces
3- Nunca

Agradeciendo de antemano su colaboracion queda de usted
atentamente.

Lic. Anyela Rumbos
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DEUS_LIBERTAS CULTURA

Usted como docente de la institucion:

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
 DIRECCION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
i FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
4 MAESTRIA EN EDUCACION rf .
MENCION GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION ¥

NO

item

Siempre

Algunas
Veces

Nunca

Le agrada participar en
actividades
extracurriculares que
impliquen  trabajar en
equipo con tus colegas.

Participa activamente en el
establecimiento de metas
comunes y resolucion de
conflictos.

Se siente satisfecho con los
resultados de su praxis
pedagogica.

Percibe que respetan su
trabajo dentro de la
institucion.

Considera que la
responsabilidad es
necesaria para el correcto
desenvolvimiento de la
organizacion escolar.

Promueve la comunicacion
como herramienta
fundamental en la
resolucion de problemas.

Impulsa actividades
recreativas que promuevan
mejoras en el clima
organizacional de la
institucion.

Acepta con agrado los
resultados de la supervisién
de su desempefio como
docente.

Atiende oportunamente las




actividades docentes
planificadas por la
institucion.

10

Considera a la institucion
escolar como parte
importante del contexto
social del educando.

11

Estima que la institucidn
debe exaltar y optimizar su
labor de formador de
ciudadanos para la
comunidad socializadora.

12

Estaria dispuesto a
participar activamente en
un programa de
supervision gerencial para
optimizar el clima
organizacional de la
institucion.

13

Aplicaria el programa de
supervision gerencial a
través de la auto gestion
escolar.

14

Considera que la
institucion esta en
capacidad de proveer la
logistica necesaria para
actividades que optimicen
el clima organizacional.

15

Participaria en talleres de
formacion respecto a la
supervision gerencial y el
clima organizacional.

16

Asistiria a jornadas
formativas que permitan
compartir experiencias con
otros docentes de la
institucion.

Rumbos (2013)




ANEXO “B”
VALIDACION DEL INSTRUMENTO



ANEXOQO “C”
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO



Confiabilidad del Instrumento

Sujeto/ltem | 1 2 3 4 516|789 ]10(11|12 |13 |14 (15|16 Xi
1 3 3 3 3 313|133 [3[3[3[3[3]3]3]3]48

2 3 3 3 3 313123333333 ]3]3]4

3 3 2 3 2 31322333333 ]3]3]44

4 3 2 3 2 313|122 3[3[3[3[3[3]3]3]44

5 3 2 2 2 3131212333333 ]3]3]43

6 3 2 2 2 313|222 ]3[3|3|2]3]3]3][4

7 3 2 2 2 313|222 ]3][3[3|[2]3]3]3][4

8 2 1 2 2 3 (3|11 |2]3[3]|3]|]2]2]|3]|3]36

9 2 1 2 1 312111123 [3[3[2]2]3]3]34

10 2 1 2 1 312|112 ]3[3[3[2]1]3]3]33
Sumatoria | 27 | 19 | 24 20 30128 18|19 |25|30|30|30|25)26 |30 30| 411
Media 27119124 2 3 (28]18[19(25] 3 [ 3|3 [25]|26]3 |3 |4
Desv.Est. |05] 0,7 | 0,5 | 0,67 04106(0705 05]0,7 52
Varianza |0,2| 05 | 03| 044 | 0 |02|04|05|/03| 0| 0] 0 |03]05]0]0]27

N=1
AV=2
k/k-1 1,067

Varianza

S=3 Interna 4
Varianza Exter 27,211
Fraccion 0,13
Corchete 0,87

Alpha 0,92




