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RESUMEN

El proposito del trabajo fue analizar el rol del director educativo en la formacion
de equipos de alto desempefo, en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt
y Galindez”, ubicada en Valencia - estado Carabobo. La investigacion fue de tipo
Descriptiva, disefiada segun los lineamientos metodoldgicos de una Investigacion de
Campo, ya que se utilizé un proceso sistematico y racional que permitio recolectar los
datos en forma directa del area de estudio. La poblacién objeto de estudio estuvo
conformada por cuatro (4) directivos y treinta y dos (32) docentes. No se aplicd
ningun criterio muestral, por tratarse una poblacion pequefia y manejable por la
investigadora. Para darle cumplimiento a los objetivos planteados se utiliz6 como
técnica de recoleccion de informacion una encuesta y como instrumento un
cuestionario con tres opciones de respuesta adaptadas a la escala de lickert. De igual
modo, el instrumento fue validado por expertos y luego se calculd la confiabilidad a
través del coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados llevaron a concluir que el rol
del director en una escuela con necesidad de cambio, se debe enfocar en la
transformacion educativa, por ello se recomend6 crear un ambiente favorable hacia la
participacion activa y eficiente de los docentes en el proceso de formacion de equipos
de alto desemperio en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”.

Linea de Investigacion: Procesos Gerenciales.

Palabras Claves: Rol del Director, Formacion, Equipos de Alto Desempefio.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the role of director of education in shaping high
performance teams in the Primary School State Authority "Luis Rafael Betancourt and
Galindez, located in Valencia - Carabobo state. The research was descriptive, designed
according to the methodological guidelines of Field Research, and which used a
systematic and rational process that allowed us to collect data directly from the study
area. The study population consisted of four (4) officers and thirty-two (32) teachers. We
did not apply any criteria sample, because it is small and manageable population by the
researcher. To give effect to the objectives established technique was used as a survey
data collection and instrument a questionnaire with three response options tailored to the
Lickert scale. Similarly, the instrument was validated by experts and then calculated the
reliability via Cronbach alpha coefficient. The results led to conclude that the role of
director in a school in need of change, should focus on educational transformation,
therefore it is recommended to create an environment conducive to efficient and active
participation of teachers in the process of team building high performance in the Primary
School State Authority "Luis Rafael Betancourt and Galindez".

Online Research: Process Management.

Keywords: Role of the Director, Education, High Performance Teams.



INTRODUCCION

En la actualidad, el pais requiere de directivos escolares que cumplan con los
diferentes roles, ya que estd surgiendo una escuela con necesidad de cambio, en
transformacion educativa, por lo que su personal debera ir pensando este proceso
como una necesidad de reflexion, analisis, y cuestionamientos de sus propuestas, que
orientan y reorientan la marcha institucional, con objeto de acomodarse a las
necesidades de las demandas sociales, y como también de tomar una perspectiva
critica para poder modificar en funcion del desarrollo positivo de la sociedad que la
sostiene, lo que implica cambios tales que se modifiquen radicalmente las

configuraciones institucionales.

Estos cambios se dan a través de un equipo de trabajo de alto desempefio, los
cuales son un numero pequefio de personas, que comparten conocimientos,
habilidades y experiencias complementarias y que, comprometidos con un proposito
comun, se establecen metas realistas, retadoras y una manera eficiente de alcanzarlas
también compartidas, asegurando resultados oportunos, previsibles y de calidad, por

los cuales los miembros se hacen mutuamente responsables.

En virtud de este panorama, el proposito de la investigacion es analizar el rol
del director educativo en la formacion de equipos de alto desempefio, en la
Escuela Bésica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”, ubicada en Valencia —
estado Carabobo. Es de hacer notar, que para analizar las distintas fuentes de
informacion escritas sobre el tema, se realizaron revisiones documentales
relacionadas al Rol del Director y Equipos de Alto Desempefio. Cabe destacar, que el
presente estudio retne las caracteristicas de una investigacidn descriptiva de campo.
Por lo tanto, se encuentra estructurada en cuatro capitulos, los cuales se especifican a

continuacion:



Capitulo I: Se expone el planteamiento del problema, describiendo en forma general
la situacién problematica actual, luego se presentan los objetivos, la justificacion de

la investigacion y el alcance y delimitaciones.

Capitulo 11: Se refiere al marco teorico, se incluyen los antecedentes de la
investigacion que consisten en trabajos realizados que guardan alguna relacién con el
actual. Seguidamente, se presenta la fundamentacion tedrica y legal que sustenta el
estudio, asi como el sistema de variables involucradas y por ultimo, se incorpora la

definicion de los términos més relevantes de la investigacion.

Capitulo I11: Esta representado por el marco metodolégico, en el cual se presenta el
tipo y disefio de la investigacion, la poblacién y muestra del estudio, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos. Posteriormente, se encuentra la validez y

confiabilidad del instrumento.

Capitulo IV: Posteriormente, se presentd el analisis de los resultados obtenidos una
vez aplicadas las técnicas e instrumentos, a fin de poder evidenciar la problematica

existente. Asi como también, las conclusiones y recomendaciones.

Por ultimo, se muestran las referencias bibliograficas, que sirvieron de apoyo
para el desarrollo de la presente investigacion, ademas de los anexos que

complementaron el estudio.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En un mundo de globalizacion altamente competitivo en donde predominan los
cambios y las innovaciones educativas y tecnoldgicas, constituye un factor critico de
éxito para las organizaciones contar con un gerente directivo flexible, comprometido
y con un alto ritmo de adaptacion, para aplicar los avances de la educacion,
tecnologia y desarrollar estrategias administrativas, a fin de alcanzar los resultados

esperados en el menor tiempo posible.

En este orden de ideas, las principales funciones de un gerente educativo
consisten en planificar, organizar y controlar el proceso de ensefianza aprendizaje, a
fin de lograr los objetivos organizacionales, también cumplen roles importantes y
contribuyen a dirigir equipos de trabajo de alto desempefio. La tendencia de trabajar
en equipo ha influido en los puestos de trabajo, ya que requiere que los colaboradores
cooperen unos con otros, compartan informacion, enfrenten las diferencias y cambien

sus intereses personales en aras del bien del equipo.

Se debe destacar, que la funcién principal del director educativo es exhibir un
liderazgo que contagie a los miembros de la organizacion al trabajo colectivo. Esto
con el fin de crear una base sélida que permita alcanzar estandares de alto nivel en
todas las areas de trabajo escolar. Al respecto, cabe mencionar, a Hitt (2001), quien
menciona que el desarrollo de estrategias competitivas dentro de una organizacion
esta en manos del conductor central, es decir, de la autoridad académica. Por lo tanto,

a todas estas tareas que éste debe emprender, se afiaden cuatro criterios de accién, que



le permiten crecer en su rol. Estos son: planear las metas y estrategias de una
organizacion; organizar cuéles son las tareas que han de hacerse, quién las hard, como
y donde se tomaran las decisiones; dirigir las actividades a través de canales de
comunicacion eficaces y por ultimo, controlar para vigilar el desempefio de la

organizacion.

Asimismo, se sugiere desarrollar una gestion administrativa a partir de un
liderazgo basado en la horizontabilidad y participacion, de manera que las decisiones
se tomen con la cooperacion activa de todos los miembros de la organizacion.
(Brandt, 2005, p. 32). En el caso especifico de la gerencia de las instituciones
educativas venezolanas, se observa un liderazgo que no satisface el establecimiento
de relaciones verticales entre directivos y docentes, generandose de esta manera una

gran desorganizacion, tal como lo sefiala Ortiz (2000):

La falta de liderazgo en la gerencia, la carencia de lineamientos
estratégicos claros para el disefio de planes y la falta de competencia
de los actores para elaborar propuestas de funcionamiento
institucional, han conducido al fracaso en mejoras de la calidad
educativa (p. 165).

Se trata entonces de que el gerente educativo debe ser responsable de la
motivacion y direccion de los empleados, a fin de lograr la excelencia educativa con
la colaboracion de equipos de trabajo dispuestos a seguir sus instrucciones en pro de
mejorar la calidad de la ensefianza y poner en practica planificaciones sistematicas,
consensuadas Yy orientadas hacia su permanente formacién, convirtiéndose asi en un

sujeto y objeto de la transformacién educativa.

De esta manera, el director tiene la funcién de crear un conjunto mas alla de las
partes, una institucion no es la suma de las partes, sino ese todo funcional arménico,
comparandolo como un director de orquesta, necesita que los diferentes instrumentos

musicales se integren en un todo, que es la obra musical, el director tiene la partitura



musical en sus manos pero no los instrumentos. Como director no puede sacrificar
ningun actor en reemplazo de otros, ya que evidenciaria una falta una desarmonia en

la ejecucion.

En tal sentido, se requiere de un personal directivo adiestrado como gerente,
cuyas caracteristicas profesionales promuevan el desempefio educativo, la formacion
de equipos de trabajo de alto desempefio y garanticen la calidad del recurso humano
que la sociedad venezolana requiere. Sin embargo, el trabajo del Director se
encuentra afectado en todos sus niveles, especialmente en el &mbito de los municipios
escolares y planteles educativos, debido a que no reciben una preparacion previa para
ejecutar los lineamientos requeridos para ejercer el rol que le corresponda como
gerente de una manera eficaz, lo que acarrea como consecuencia ineficiencia
gerencial para cumplir con el proceso administrativo y académico, ya que la mayoria

de ellos mediatizan su gestion técnica docente.

Partiendo de lo antes planteado, cabe mencionar, que un equipo de trabajo de
alto desempefio es un numero pequefio de personas, que comparten conocimientos,
habilidades y experiencias complementarias y que, comprometidos con un proposito
comdun, se establecen metas realistas, retadoras y una manera eficiente de alcanzarlas,
asegurando resultados oportunos, previsibles y de calidad, por los cuales los

miembros se hacen mutuamente responsables.

Asi mismo, trabajar en equipos de alto desempefio, requiere practicar de forma
recurrente un conjunto de creencias (certezas personales) que se evidencian en la
conducta diaria, tales como disposicién a escuchar y a responder de manera
constructiva a los puntos de vista de otros colegas; darle a los miembros el beneficio
de la duda; proveer apoyo mutuo oportuno; reconocer los intereses de los miembros y
sus logros; compartir conocimientos, soluciones y resultados probados; hablar claro

sin agendas ocultas enfocado en el problema y no en las personas; demostrar



autocontrol en momentos de presion y realizar acciones de manera auto dirigida sin

necesidad de supervision, o de que sean ordenadas.

Cabe destacar, que la gente que trabaja en equipos de alto desempefio, produce
resultados especificos y concretos, a través de la contribucion colectiva de sus
miembros, ya sea con una organizacion o institucion, ya sea publica o privada.
Esta singular forma de trabajar produciendo resultados de manera interdependiente,
es lo que hace posible gue el desempefio del equipo, sea cualitativamente superior a la

suma de los aportes y tareas individuales que realizan sus miembros.

Ahora bien, partiendo de que la educacion, como actividad social, ha sido a lo
largo de la historia objeto de mdltiples andlisis y origen de muchas polémicas,
razones por las cuales el proceso educativo se ha considerado desde diversas
perspectivas, por los cambios al entorno y las necesidades institucionales escolares,
se requiere de actores con alto desempefio. De alli, que las instituciones escolares
cuenten con personal directivo capacitado, debido a este tipo de instituciones han sido
y contintan siendo el reflejo de la sociedad, especialmente por ser sensibles a sus

problemas que se presentan diariamente.

Igualmente, en la actualidad, los cambios que se requieren para romper con los
paradigmas filosoficos y socioldgicos que han colonizado las mentes, unido al hecho
de que se necesitan practicas pedagogicas, un hacer, saber, y saber hacer en una
constante construccion, implican que el nuevo guehacer educativo es un conjunto de
habilidades y herramientas que le permiten a los protagonistas, en este caso a los
Directores, en el proceso de generacion del conocimiento a ser constructores de los
proyectos, compartiendo con el aprender haciendo en el sitio de trabajo, donde el

Director en la formacidn aprende a ser Gerente.

Es importante resaltar, que el aprendizaje siempre ocurre en el tiempo y en la



vida real. Este tipo de aprendizaje genera conocimiento que dura, aumento de
capacidad para la accion eficiente en situaciones de la vida cotidiana. Todas las
organizaciones aprenden, en el sentido que se adaptan a medida que el mundo cambia
a su alrededor, algunas mas rapidas que otras. El proceso de la administracion
estratégica parte del supuesto de que las organizaciones deben estar atentas a las
tendencias y a los hechos internos y externos, de tal manera que se puedan hacer
cambios oportunos conformen se necesiten. El ritmo y la magnitud de los cambios

que afectan a las organizaciones estan aumentando de manera considerable.

En virtud de esto, para cambiar las organizaciones es necesario dar a las
personas que la integran, la oportunidad de cambiar su manera de pensar y de
interactuar, debido que las organizaciones son producto de la manera como la gente
piensa e interactda. Cuando se les da esta oportunidad, los individuos desarrollan una
capacidad perdurable de cambio, en mejora de la organizacion. Asi, surge Senge
(2001), quien sefala que “es la clave estd en ver el aprendizaje como inseparable del
trabajo cotidiano” (p. 98). Estando inmersas las instituciones educativas en una
sociedad en constante transformacion, no es posible pensar que la escuela como
organizacion pueda mantenerse alejada de las modificaciones que permanentemente

se van sucediendo.

Por consiguiente, en el Sistema Educativo Venezolano, se plantea la necesidad
de mejorar su eficiencia y calidad como una via para orientar el desarrollo del
pais, por ello, se requiere la participacion de gerentes educativos con una elevada
capacidad de trabajo y cualidades especificas que les permitan ejercer cargos en un

momento determinado, como lo es la gestion que realizan los Directivos.

Partiendo de estas premisas hay un propdosito, el cual es realizar profundamente
cambios estructurales en la sociedad venezolana, el Ejecutivo Nacional ha elaborado

lineas generales de politicas dirigidas a la construccion de la nueva Republica, siendo



parte constitutiva de la nueva cultura politica, es decir ser constructores de los saberes
y participar integralmente en la formulacion de planificacion, ejecucion y evaluacion
de asuntos atinentes al interés comdn de todos los que participan en el ambiente
educativo. (Ministerio de Educacion Superior, Programa Nacional de Formacion de
Educadores, 2004).

Del mismo modo, se evidencia la importancia de la participacion activa de un
gerente directivo con cualidades de lider, que afronte los nuevos paradigmas
teniendo presente y claro sus atribuciones, responsabilidades, comportamientos y
actitudes, ademas de percibir las dindmicas de cambio aportando creatividad e ideas
estratégicas innovadoras a su labor. Una meta importante de la planeacion es la
formacion de equipos de alto desempefio, donde se valore precisamente la aportacion

del docente como base para tomar las decisiones organizacionales.

Ademas, las instituciones educativas son fruto de la interrelacion de variables
tanto internas como externas, es decir, que las demandas que tiene la escuela
provienen no sélo de la sociedad sino también de sus miembros en particular.
En ese contexto, que ha de gestionarse la innovacion, y dado que no hay un Unico
modo de hacer escuela, tampoco hay una Unica posibilidad de producir

transformaciones.

En virtud de lo antes planteado surge el proposito de la presente investigacion,
la cual se basa en la descripcion de los roles del director educativo en la formacion de
equipos de alto desempefio, en la Escuela Bésica Estadal “Luis Rafael Betancourt y
Galindez”. Esto debido, a que se manejan ciertas fallas gerenciales que alteran el buen
funcionamiento técnico y administrativo del personal que cumple con la labor de
Director, ya que se desconocen los lineamientos estratégicos para llevar a cabo una
adecuada planificacion en la formacion de equipos de alto desempefio. De igual
modo, la crisis de liderazgo propiciada por las irregularidades expuestas, ha



ocasionado un ambiente carente de respeto y cordialidad, en el cual impera la baja
autoestima y la desidia, de continuar con esta problematica no se alcanzara el logro de
los objetivos de la institucion educativa. De acuerdo con la sistematizacion del

problema a estudiar, pueden formularse las siguientes interrogantes:

¢ Cudles roles debe cumplir el director educativo dentro del marco de su gestion

institucional?

¢Por qué es importante la formacion de equipos de alto desempefio dentro de las

instituciones educativas?

¢Qué relacién existe entre el rol del director educativo y la formacién de

equipos de alto desemperio en la E.B.E. “Luis Rafael Betancourt y Galindez”?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar el rol del director educativo en la formacion de equipos de alto
desempefio, en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”,
ubicada en Valencia — estado Carabobo.

Objetivos Especificos

* Diagnosticar a través de la percepcion de los docentes los roles que debe cumplir el

director educativo dentro del marco de su gestion institucional.

e Explicar los roles que debe cumplir el director educativo en su gestion

institucional.
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* Identificar la importancia de la formacién de equipos de alto desempefio, dentro de

las instituciones educativas.

 Describir tedricamente la relacion entre el rol del director educativo en la formacion
de equipos de alto desempefio en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y

Galindez”.

Justificacion de la Investigacion

La situacion educativa del pais y en particular la del Estado Carabobo, exige de
parte de los gerentes educativos, tal es el caso de los directivos, un cambio de actitud,
logrando a través de la capacitacion y el adiestramiento que le pueda ofrecer el
Ministerio de Educacion y Cultura, con el firme proposito de obtener experiencias
educativas significativas y funcionales que optimicen el desempefio de sus funciones

y el buen cumplimiento de las politicas educativas implantadas por el Estado.

Igualmente, la renovacion de los sistemas educativos, exigidos por la revolucion
y transformacién de las estructuras politicas, sociales, econdmicas, cientificas y
tecnoldgicas, propias de estos tiempos, conducen a cambios que involucran a los
diferentes actores del quehacer educativo; en consecuencia, los directores juegan un
papel importante en los cambios de paradigmas. Un ejemplo de ello, es la
planificacion de la ensefianza que se imparte las diferentes Etapas de Educacion
Basica, pues en ellas el docente en su rol de director participa activamente

involucrandose con los docentes al disefiar nuevas estrategias organizacionales.

De alli, que la justificacion institucional consiste en que la presente
investigacion dara a conocer a la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y
Galindez”, nuevos modelos de planificacion, que le permitan optimizar el desempefio

de su personal directivo, logrando asi mejorar sus fortalezas y contrarrestar sus
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debilidades, aprovechando las oportunidades que le brinda el entorno externo para

desarrollar un incremento en su gestion administrativa.

Con la aplicacion de los resultados del estudio, el director tendra la oportunidad
de adquirir competencias laborales, lo cual es beneficioso no sélo para el
fortalecimiento del mismo, sino que proporcionara un mejor desempefio laboral. Cabe
mencionar, que el Estado también es un ente encargado de proyectar el papel
preponderante del director al participar y promover entre los educadores a su cargo,
programas, cursos Yy talleres que sirvan de crecimiento tanto a nivel personal como

profesional, que a su vez, incentiven su rol de gerente.

En virtud de lo anteriormente expuesto, es de especial importancia determinar
los roles del directivo educativo en la formacién de equipos de alto desempefio.
Ademas, tomando como referencia los planteamientos expuestos, la presente
investigacion se considera de gran relevancia metodoldgica al servir de apoyo para el
desarrollo de futuras investigaciones, proporcionando posibles soluciones a la crisis

que atraviesan las instituciones en la seleccion del personal que los dirige.

A nivel metodol6gico se justifica, ya que se elaboraron entrevistas informales
que permitieron ofrecer un diagnostico que sustento el estudio propuesto. De igual
manera, desde el punto de vista social, se trazaron acciones que procuraran la
efectividad del desarrollo de las funciones que deben cumplir los directores,
brindandose herramientas para que se optimice la formacion de equipos de alto

desempefio.

Finalmente, hay que acotar que a través de la investigacion, se pretende a
nivel personal encarar una reflexion que contribuya al fortalecimiento de la praxis
diaria como docente, conociendo el nivel de desempefio del director educativo en la

formacion de equipos de alto desempefio en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael
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Betancourt y Galindez”, y por ende se mejore la gestion administrativa, agilizandose

asi los procesos correspondientes.

Alcance de la Investigacion

Es importante sefialar, que por su caracter de investigacién de campo el presente
estudio basado en el andlisis del rol del director educativo en la formacion de equipos
de alto desempefio, en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y
Galindez”, permitira sentar las bases para futuros estudios dentro o fuera de la
comunidad estudiada. EI mismo tendré una trascendencia local, regional, nacional e

internacional.

Delimitacion de la Investigacion

La investigacion se desarrollara en un radio de accién comprendido por el
personal directivo de la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”,
la misma tendra una tendencia local. Con la finalidad de desarrollar los objetivos
especificos planteados se tomard como marco referencial el rol del director, sus
funciones y la importancia de su formacion de equipos de alto desempefio y para ello

se consultaran teorias administrativas que guarden relacion al campo educativo.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Una vez definido el planteamiento del problema y precisados sus objetivos
generales y especificos que determinan los fines de la investigacion, es necesario
establecer los aspectos tedricos que sustentaran el estudio en cuestion. En
consecuencia, dentro del capitulo se muestran las bases de las diversas teorias y
conceptos que orienten el sentido del estudio.

Resulta evidente, que ante cada problema de investigacion se dispone de
referentes tedricos y conceptuales, y de informaciones, ain cuando estas sean difusas
o0 sistematicas. El propdsito es dar al estudio un sistema coordinado y coherente de
conceptos y proposiciones gue permitan integrar al problema a un &mbito donde este
adquiera sentido. Dentro de esta perspectiva, a continuacion se presenta el esquema

del marco tedrico que sustenta la presente investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

La revision de trabajos anteriores que guardan relacién con los topicos a
desarrollar en éste estudio, representan los antecedentes que serviran como punto de
referencia para aclarar algunos conceptos y dar relevancia a los aspectos a tratar, al
respecto Tamayo y Tamayo (2006), sefiala: “en los antecedentes se trata de hacer una
sintesis conceptual de las investigaciones o trabajos realizados sobre el problema
formulado con el fin de determinar el enfoque metodologico de la investigacion” (p.
103). A continuacion se presentan los antecedentes consultados que guardan estrecha

relacion con la presente investigacion:
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Internacionales:

Primeramente, Rada, Y. (2006), en su investigacion titulada: “La Formacion
Gerencial del Director y el Proceso Administrativo de las Instituciones de
Educacion”, egresada de la Universidad de Barcelona, presenté una investigacion de
campo de tipo proyecto factible. El estudio se realiz6 a través de la aplicacion de un
cuestionario bajo el escalamiento tipo lickert, lo cual permitié conocer la percepcion
de los docentes acerca de la ejecucion de tareas gerenciales de los directores sobre las
funciones que realizan dentro de su institucion. Los resultados evidenciaron que los
directores educativos no tienen formacion adecuada para el rol que ejercen en la
organizacion educativa, por lo cual no pueden hacer frente a las innovaciones que
continuamente se producen en el ambito de la administracion escolar, con base a
estos resultados, se determind el desempefio gerencial con el fin de evidenciar el

cumplimiento de sus labores administrativas y académicas.

Este estudio realizado se vincula con la presente investigacion, ya que a traves
del mismo se pudo conocer un enfoque global de la formacién gerencial del director y
el proceso administrativo de las instituciones de educacién, lo cual sirvié para dar el

enfoque macro del problema a investigar.

Asi mismo, Egido, M. (2006), de la Universidad Autonoma de Madrid, realiz
una investigacion titulada: “El Director Escolar: Modelos Tedricos, Modelos
Politicos”. La investigadora sefiald que las diferentes perspectivas tedricas de la
Organizacion Escolar entienden de manera distinta el perfil, el rol y las funciones del
director escolar. De igual modo, existen definiciones diversas del director de centros
educativos en diferentes paises. Este articulo describié los rasgos méas destacables de
la figura directiva en educacién de acuerdo con los modelos tedricos clasicos de la
organizacion y los modelos politicos més representativos en los paises de Europa. El

contraste entre ambos tipos de modelos permitio formular algunas conclusiones de
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caracter general y otras relacionadas mas especificamente con la problematica de la

direccion escolar en Espafa.

De lo anterior, pudo deducirse que, de los tres paises analizados, Espafa es el
que muestra una menor orientacion de la figura del director escolar hacia un modelo
derivado de las teorias de la organizacion. Probablemente debido a las peculiares
circunstancias historicas, sociales y politicas de nuestro pais, es en él donde se
encuentra un perfil de director escolar mas indefinido y contradictorio. Es evidente
que la correspondencia entre un modelo politico y un modelo teérico determinado no

es en si misma garantia de una mejor calidad de la direccion.

En ultimo extremo, como se puso de manifiesto al comienzo de este articulo,
subyacen a las teorias diferentes concepciones de la escuela, basadas en ideologias
distintas. No obstante, parece l6gico esperar que cuanto mayor sea la coherencia en la
definicién del modelo de director en un pais, menor sera la problematica asociada al
ejercicio del cargo. La oscilacién y las contradicciones que en Espafia se han
detectado al analizar el ajuste de los modelos politicos a los modelos tedricos puede
conducir, siguiendo este argumento, a que la actividad profesional de los directores

sea mas confusa y mas conflictiva en este pais que en los otros sistemas.

Este antecedente aporta una valiosa informacion a la presente investigacion,
porque a través del mismo se logré conocer algunos de los modelos tedricos que
destacan en los roles y funciones del director escolar y su relacion con los modelos

politicos manejados por el Estado.

Nacionales:

En este mismo orden de ideas, Quifionez, E. (2009), en su trabajo de grado

titulado “Formacién Gerencial basada en Competencias del Personal Directivo de los



16

Centros de Educacion Inicial Estadales del Municipio Valencia del Estado
Carabobo”, presentado ante la Universidad de Carabobo, se planteé como objetivo
general evaluar el proceso de formacion gerencial basado en competencias del
personal directivo de los Centros de Educacion Inicial Estadales del Municipio
Valencia. En cuanto a las teorias que se tomaron en cuenta para el desarrollo del
trabajo, los postulados de Mc Clelland, Teoria del Liderazgo, Teoria de Accion
Educativa, Teoria de Formacion Gerencia Basada en Competencias de Tobon vy
Teoria de las Estrategias Competitivas. La metodologia se adecud a una investigacion

descriptiva.

La poblacion estuvo conformada por ochenta y seis docentes (86) de los cuales
se tomaron 35 para la muestra. Para la recoleccion de datos se aplicé un instrumento
con preguntas de caracter policotdmico con tres alternativas de respuestas, estilo
Lickert que serd respondido y sometida a la validez del contenido a juicio de los
expertos y del construccidn. Para calcular la confiabilidad se aplicé el coeficiente de
Alfa de Cronbach obteniéndose una confiabilidad de un 99%. Los datos obtenidos

fueron presentados en tablas y graficos con su debida interpretacion.

Dentro de las conclusiones obtenidas se evidencié que entre las funciones
gerenciales que estos desarrollan algunas veces ellos cumplen con la planificacion,
manejando moderadamente los procedimientos técnicos como planes, presupuesto,
horario y organigramas. Al igual que algunas veces establecen las metas y el curso de
accion para alcanzar lo planificado en el plantel. La funcién de organizacion, de igual
forma es desempefiada algunas veces al organizar los recursos materiales en atencion
a las necesidades de la institucion, y al distribuir el trabajo de los miembros del

plantel algunas veces tomando en cuenta sus competencias.

Ademas, el control y verificacion de las actividades planificadas de igual forma

es realizada algunas veces. La funcion de evaluacion presenta un mejor desempefio,
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porque siempre verifica el logro de las actividades y aplica instrumentos para evaluar
el desempefio de los docentes de forma objetiva siendo esta una fortaleza que poseen
el personal directivo pues se evalia el desempefio del personal docente. Se
recomienda realizar un plan de formacion gerencial basado en competencias del
personal directivo que permita mejorar las competencias detectadas en el diagnostico
de la presente investigacion.

Dicha investigacion esta relacionada con el presente estudio, ya que se evalud el
proceso de formacién gerencial basado en competencias del personal directivo de los
Centros de Educacion Inicial Estadales, lo cual permitié conocer la formacién del
docente en su rol como director educativo, de alli su importancia con esta

investigacion como fuente de consulta.

De igual modo, Veldsquez, B. (2008), realizdé un estudio denominado:
“Estrategias basadas en Competencias para la Formacion de Equipos de Trabajo de
Alto Desempefio dirigidas a los Profesores de la Facultad de Odontologia de la
Universidad de Carabobo”, el presente estudio tuvo como objeto proponer estrategias
basadas en Competencias para la Formacion de Equipos de Trabajo de Alto
Desemperfio, dirigidas a los profesores de la Facultad de Odontologia de la
Universidad de Carabobo. Se desarrollé bajo la modalidad de Proyecto Factible, con

un disefio de campo, no experimental, transversal o transeccional.

La misma se sustentd en la Teorias de las Necesidades de David Mc Clelland y
las Teorias Administrativas del Comportamiento Humano. La poblacién objeto de
estudio estuvo conformada por 127 profesores ordinarios y la muestra por 56
docentes, siendo de tipo probabilistica, aleatoria estratificada, fijandose cada estrato
por los Departamentos de la Facultad de Odontologia. Para la recoleccion de datos se
aplicd como instrumento un registro de informacion ad hoc, el cual se someti6 a

juicio de expertos para su validacion. La confiabilidad se determind, mediante el
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método de Coeficiente Alfa de Cronbach. El anélisis de los datos se realiz6 en base a
la estadistica descriptiva de las variables, para ello se utilizé la distribucion de
frecuencias absolutas y relativas. Presentandose los resultados en cuadros y graficos.
En las conclusiones se diagnostico ciertas debilidades en el trabajo en equipo, en el
liderazgo y en la evaluacion del desempefio. Lo que gener0 la necesidad de disefiar
estrategias basadas en dichas competencias para la formacion de equipos de trabajo

de alto desempefio.

Esta investigacion aunque no fue desarrollada en el nivel de Educacion Basica,
es relevante considerarla como antecedente, debido a que presenta informacion
bibliografica de amplia vinculacién con la formacién de equipos de alto desempefio,
lo cual constituye una de las variables manejas en este estudio, basado en el rol del

director educativo y su formacién de equipos de alto desempefio.

Por otra parte, Jiménez, J. (2008), realizd en la Universidad de Carabobo, un
estudio de investigacion denominado: “Evaluacion de la Formacion del Director
Educativo Integral para el Desempefio de sus Roles y Funciones en los Liceos
Bolivariano del Sector 3 del Distrito Escolar 14.5 del Municipio Valencia del estado
Carabobo”. El autor plantea que en las organizaciones educativas es necesaria la
presencia de gerentes con un alto desempefio con el objetivo de optimizar su gestion,
por ello el presente estudio tuvo como proposito la Evaluacion de la Formacion de los
Directivos Integrales, para el Desempefio de sus Roles y Funciones en los Liceos
Bolivarianos, del Sector Tres, del Distrito Escolar N°. 14.5 del Municipio Valencia,
del Estado Carabobo.

La investigacion correspondié a un disefio de campo, no experimental, de tipo
descriptivo y evaluativo. EI mismo se sustenté en las teorias de, las Relaciones
Humanas, Liderazgo, Comunicacion, Toma de Decisiones y Motivacion. La

poblacion estuvo conformada por 410 docentes y la muestra de 120, segun los
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estratos. Para la recoleccion de la informacion se utilizé el cuestionario de tipo
dicotomico cerrado, que permitio obtener los datos necesarios acerca de las variables
Formacion del Directivo Educativo Integral y Desempefio de Roles y Funciones.
Igualmente, se aplicé una prueba piloto para obtener la confiabilidad y validez por
juicio de expertos. La interpretacion de los datos se realiz6 a través de la estadistica
descriptiva. Los resultados permitieron concluir que el desempefio de roles y
funciones de los directores de estas instituciones requieren de un proceso de

induccion.

Esta investigacion se vincula con el presente estudio, ya que en ambos se aborda
el tema relacionado con la importancia del desempefio de roles y funciones del
director educativo como gerente de este tipo de instituciones, ademas sirvié como
referencia en el abordaje de teorias de Relaciones Humanas, Liderazgo,
Comunicacion, Toma de Decisiones y Motivacion.

Igualmente, se consultd el trabajo de investigacion de Morillo, Y. (2006),
titulado: “Evaluacion de la Accion Gerencial del Personal Directivo en el
cumplimiento de sus Roles y Funciones Administrativas en la Unidad Educativa
“Abdon Calderon” Municipio Naguanagua Estado Carabobo”. La presente
investigacion tuvo como objetivo general evaluar la accion gerencial del directivo en
el cumplimiento de sus roles y funciones administrativas en la U.E. “Abdon
Calderon”, Municipio Naguanagua Estado Carabobo. El disefio de esta investigacion
correspondio a las caracteristicas de un disefio de campo y se enmarc dentro del tipo
de investigacion descriptiva-evaluativa no experimental; la poblacion estuvo
conformada por 84 docentes; el instrumento que se utilizo para la recoleccion de los

datos fue un cuestionario adaptado a la escala de Lickert.

Para obtener la confiabilidad se aplico un estudio piloto a 10 sujetos y se
determind la confiabilidad a través del coeficiente Alpha de Cronbach, obteniendo
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como resultado 0,91. La validez estuvo sometida a juicio de expertos en el area de
gerencia educativa. Los datos obtenidos se procesaron por medio de la estadistica
descriptiva en forma porcentual y los resultados fueron representados en tablas y
gréficas estadisticas, de acuerdo a la agrupacién de los items, por dimensiones e
indicadores. Entre las conclusiones obtenidas se tuvo que los directivos muestran
poca eficiencia en el cumplimiento de sus roles, acentuandose en los roles
interpersonales y la comunicacion. En cuanto a las funciones administrativas, el
director da cumplimiento en forma moderada, aunque escasamente en la funcién de
evaluacion y control. En tal sentido, se recomienda a los directivos que se actualicen
en sus competencias personales y profesionales, con la finalidad de alcanzar el éxito

de la organizacion.

Es importante mencionar, que esta investigacion guarda relacion con el presente
estudio, ya que en ambos se estudia la descripcion de roles del personal directivo, lo
cual es realmente importante para la formacion actual de equipos de alto desempefio

dentro de las instituciones educativas.

Por su parte, Suéarez, F. (2006), de la Maestria en Gerencia Avanzada en
Educacion de la Universidad de Carabobo, desarrolld un estudio titulado: “Disefio de
Estrategias para el desarrollo de Equipos de Trabajo de Alto Desempefio dirigido a
los docentes de la U.E. Colegio “Don Bosco” de Valencia, Estado Carabobo”. El
mismo tuvo como proposito fundamental, el disefio de estrategias para el desarrollo
de equipos de trabajo de alto desempefio, dirigido a los docentes de la U.E. Colegio
“Don Bosco” de Valencia, Estado Carabobo. Para tal fin, se realiz6 una investigacion
en la modalidad de Proyecto Factible que se bas6 en un disefio de campo y

documental.

La misma se sustentd en la Teoria de la Motivacién e Higiene de Frederick

Herzberg, la Teoria de las Necesidades de David Mc Clelland y la Teoria del
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Establecimiento de las Metas de Edwin Locke. La poblacién objeto de estudio estuvo
conformada por 28 docentes pertenecientes a la Tercera Etapa de Educacion Basica
de la Unidad Educativa Colegio “Don Bosco”, de Valencia Estado
Carabobo y la muestra, por la totalidad de la poblacién. Para la recoleccion de la
informacion se aplico un cuestionario con escala tipo Likert con tres alternativas de
respuesta, el mismo respondié a la validez de contenido, de construccion y de juicio

de expertos.

La confiabilidad se determiné mediante la aplicacion del coeficiente Alfa de
Cronbach. El anélisis se realiz6 a través de la estadistica descriptiva, para cada
variable que se tomd individualmente calculando las frecuencias absolutas y
porcentuales, de donde se obtuvieron las conclusiones de la investigacion que
permitieron disefiar estrategias para el desarrollo de equipos de trabajo de alto
desempefio, con el fin de lograr la eficiencia del desempefio laboral de los docentes.

Cabe sefialar la pertinencia del presente antecedente con la investigacion,
porque hace referencia al desarrollo de equipos de alto desempefio, lo cual constituye
una de las variables que serdn manejadas para el desarrollo del objetivo general

planteado por la investigadora.

Bases Tedricas

Al respecto, Méndez (2003), senala que las bases tedricas “constituyen la
definicion de conceptos en el proyecto de investigacion, se presenta ordenando
los términos empleados con su debido detalle. Por consiguiente, su propdsito es
sustentar desde una perspectiva teorica el problema a investigar” (p. 89). Con el
propdsito de sustentar ampliamente la realizacion de esta investigacion se presenta
una serie de teorias afines con la problematica planteada, las cuales se detallan a

continuacion:
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Director Educativo

Lopez (1999), sefiala que “es el representante del Ministerio del Poder Popular
para la Educacion ante su comunidad y por ende es el responsable de establecer
relaciones cordiales entre la institucion que dirige y los integrantes comunales, todo
ello con la finalidad de involucrarlos en el desarrollo del proceso educativo” (p. 55).
Como conductor de la escuela debe organizar los medios, estrategias y los materiales

para satisfacer la funcion social que le corresponde a la institucion.

La conduccion de la escuela en el Nuevo Sistema Educativo Bolivariano, exige
del director: “Habilidad para ejercer un liderazgo democratico y participativo”, que lo
constituya en el animador, promotor, iniciador e inspirador de acciones destinadas a
lograr los objetivos deseados y compartidos por el grupo de trabajo. Es a su vez, el
responsable Gltimo de la direccion, planeamiento, organizacién y administracion

institucional.

En ejercicio de su liderazgo, en armonia con la institucion escolar y su
contexto, requiere de €l una actitud prudente y equilibrada, “antes que mandar debera
persuadir sobre la legitimidad, convivencia y eficacia de su proceder”. Su herramienta
primordial debe ser la equidad, con la cual seran resueltos los conflictos, sin que ello

menoscabe su condicion de lider.

Roles del Director Educativo

Segun, Antinez (2000), los roles “... son tareas que desarrollan los directivos
escolares, de naturaleza diversa y variada multiple, ademas agrupa un conjunto de
patrones conductuales esperados que se atribuyen a quienes ocupan una determinada
posicion en una unidad social” (p. 47). A continuacidon se presentan de manera

detalladas los diferentes roles que debe desarrollar el director educativo:
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Roles de Administrador: En el &mbito general, los miembros de las organizaciones
educativas fijan sus expectativas en forma o manera de que los roles del director
puedan conducir con éxito académico y administrativo de dichas funciones. En
relacién con esta afirmacion, cabe mencionar un estudio realizado por Mintzberg
(1999), quien concluyé que los roles del administrador se pueden agrupar en tres

categorias: interpersonales, informativo y toma de decision.

Roles Interpersonales: Esta categoria agrupa a tres tareas interpersonales que ayudan

al gerente a lograr que la organizacion marche sin problemas, éstas son:

Rol Emblematico: EI director es el encargado de representar a toda la
organizacion en ocasiones ceremoniales y simbolicas, se espera que este rol sea
asumido por los gerentes educativos, ya que simboliza el interés por parte de la
direccion en cuanto a los docentes, personal administrativo, padres y representantes,

alumnos y la comunidad en general.

Rol de Lider: EI director en la organizacion educativa se encarga de dirigir y
coordinar las actividades de los subordinados hacia el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Algunos aspectos del papel de liderazgo tienen que ver con la

integracion del personal que tiene a su cargo.

Rol de Enlace: Papel interpersonal que desempefian los directores educativos al
tratar con personas ajenas a la institucién, el director busca apoyo de personas que
pueden influir en el éxito de la organizacion. En consecuencia el rol interpersonal,
agrupado en las tres tareas del director, se puede enlazar con el desempefio del
director de las Escuelas Basicas en sus roles y funciones para emprender acciones
eficaces en mejorar el talento y capacidades de los demaés; por otro lado, logrando asi
gue cumplan los deseos del director educativo, teniendo en mente el bien de las

instituciones educativas a largo plazo.
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Roles Informativos: Corresponde al director educativo recibir y transmitir
informacion de una manera constante, probablemente sea uno de los aspectos mas
importantes del quehacer diario del director hacia la basqueda de la informacion para

la organizacion; por lo tanto, con este rol se desarrollan tres papeles importantes:

Rol de Mediador Informativo: Tarea informativa que desempefia el director
educativo para: buscar, recibir y seleccionar informacién que pueda afectar la
organizacion, dado que gran parte de la informacion recibida es oral, los directores

deben verificarla y decidir si emplearla o no.

Rol de Propagador: Papel informativo que desempefia el director educativo al
compartir conocimientos o datos con sus subordinados y otros miembros de la
organizacion. El director de éxito decide concienzudamente qué y cuénta informacion

les sera util a los demas.

Rol de Vocero: Papel informativo que desempefia el director educativo al
ofrecer a los demas y, en particular, a personas ajenas a la organizacion, informacion
que representa la postura oficial de esta ultima. De hecho, el director hace el papel de
vocero cuando representa a la institucion para transmitir informacion a individuos
extrafios a la organizacion. De acuerdo a lo antes planteado, los roles informativos
son importantes en tres actuaciones, por lo tanto se puede vincular con la
investigacion planteada, ya que la funcion del director educativo en este proceso, se
corresponde con el de promotor de las experiencias educativas para utilizarlas como

estrategias instruccionales.

El director educativo como gerente de una institucién tiene que tener la
capacidad de mantener el control de si mismo para llevar a cabo sus roles y
funciones, especialmente en situaciones dificiles que supongan reto para justificar o

explicar las informaciones recibidas, los conocimientos o datos a sus subordinados,
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en los momentos que surjan los fracasos o los acontecimientos para el logro de los

objetivos en las instituciones educativas.

Roles de Toma de Decisiones: Es donde los directores educativos usan la
informacion que reciben para decidir cuando y como comprometer a su organizacion
en nuevas metas y acciones. Dentro de este rol, Mintzberg (1999), identificé cuatro

roles que rigen el comportamiento de un director.

Rol Emprendedor: Papel de toma de decisiones que desempefian los directores

al disefiar e implementar un nuevo proyecto o actividad.

Rol de Manejo de Dificultades: Trabajo de toma de decisiones que desempefian

los directores al enfrentar problemas y cambios fuera de su control inmediato.

Rol de Asignacion de Recursos: Papel de toma de decisiones que desempefian

los directores al optar entre demandas de dinero, equipo, personal y otros.

Rol de Negociador: Labor de toma de decisiones que desempefian los directivos
como administradores de las instituciones educativas, tanto publicas como privadas,
al reunirse con individuos o grupos para discutir diferencias y llegar a un acuerdo
especifico. En consecuencia, los roles sefialados en esta investigacion planteado por
Mintzberg (1999), deben ser asumidos por los directivos educativos para asi lograr el
alcance de las metas organizaciones y la formacién de equipos de trabajo de alto

desempefio.

Desempeiio Gerencial del Director

Al respecto Robbins (2001), expresa que en las organizaciones, la evaluacion

del desempefio es una apreciacién sistematica del trabajo de cada persona en el cargo
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0 del potencial de desarrollo futuro. También expresa que las evaluaciones se
distinguen para las decisiones referentes al personal. Estas decisiones tiene relacion
con la remuneracion, capacitacion, ascensos, investigacion, retencion y despido de
personal; estos propositos incluyen la elaboracion de criterios para validar los
programas de seleccién y desarrollo, la deteccion de rendimiento indebido en los
empleados recién contratados y para ofrecer retroalimentacion a los empleados sobre

la opinidn que la organizacion tiene de su rendimiento.

Para medir el desempefio se deben precisar las competencias, las cuales pueden
consistir en habilidades, rasgos de caracter, conceptos de uno mismo, actitudes y
valores, contenido de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta,
cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un modo fiable y que se
pueda demostrar que diferencia de una manera significativa entre los trabajadores que
mantienen un desempefio excelente de los adecuados o entre los trabajadores eficaces

e ineficaces.

Por todo lo anterior expuesto, la evaluacion del desempefio debe ser utilizada
por los directores y las instituciones educativas, sobre la base de que la evaluacion del
rendimiento se haga con fines formales educativos planteados en los programas de
estudio y en la elaboracién y entrega de los recaudos administrativos. Por otra parte,
el buen desempefio gerencial y, por ende, el éxito de las funciones y roles en las
Escuelas Baésicas, depende en gran medida del estilo que adopte el director,
entendiendo la evaluacion como un proceso de estimacién de calidad de la ensefianza,

asentado en evidencias y relacionado a mejorar la practica educativa.

Equipos de Trabajo de Alto Desempefio

Es importante mencionar, que hoy en dia los equipos de trabajo, se han

convertido en los principales medios para organizar la labor de cualquier tipo de
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organizacion. Esto se debe a que estos, sobrepasan a los individuos cuando las tareas
a realizarse requieren de multiples habilidades, experiencia, juicio y creatividad.

A medida que las organizaciones han ido adecuandose a escenarios mas
competitivos que les exige maxima eficacia y eficiencia, han recurrido a los equipos
como una forma de utilizar las competencias y talentos personales de los empleados.
Los equipos resultan ser mas flexibles y responder mejor ante los dinamismos que
presentan los ambientes, pues tienen la capacidad de armarse, desplegarse,

reenfocarse y dispersarse rapidamente.

Cabe destacar a Hayes (2002), quien sefiala que los grupos y los equipos no son
la misma cosa. Un grupo se define como “dos o mas individuos interdependientes que
interactuan y se reunen para alcanzar objetivos particulares” (p. 23). Los mismos
pueden ser formales e informales, en los primeros los comportamientos son definidos
por y dirigidos hacia las metas de la organizacion; mientras que los segundos son de

naturaleza social.

En cuanto al desempefio, se puede destacar que es simplemente la suma de las
contribuciones individuales, por otra parte, el autor antes citado define los equipos de
trabajo como “grupos formales integrados por individuos interdependientes,
responsables de alcanzar una meta” (p. 23), estos equipos generan una sinergia a
través del esfuerzo coordinado y el compromiso colectivo; ademas el desempefio es

mayor que la suma de las contribuciones individuales.

Por su parte, Hellriegel y Slocum (2004), refieren que “un equipo es un namero
pequeiio de personas, con competencias complementarias es decir, habilidades,
capacidades y conocimientos, comprometidos con metas de desempefios comunes y
relaciones interactivas de las que se consideran asi mismos mutuamente

responsables” (p. 196).
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En este sentido, al conocer los elementos principales de un equipo vale la pena
explicar por qué es muy importante construir y madurar los equipos de trabajo de alto
desempefio en las organizaciones educativas. Las investigaciones realizadas
demuestran que la productividad, calidad y moral de las personas es mejor cuando se
tienen implementados mecanismos para fomentar el trabajo en equipo. En los equipos
de trabajo de alto desempefio, el comportamiento de los miembros es
interdependiente, y las metas personales se sublevan a la obtencion del objetivo del

equipo.

Es importante mencionar, que a pesar de que un grupo de individuos sean
designados formalmente miembros de un equipo, si ellos actian de forma
individualista buscando obtener todo el crédito o cumplir primero sus metas que las
del equipo no se estaria hablando de un verdadero equipo. En este orden de ideas,
Fernadndez y Winter (2003), nombra las siguientes caracteristicas de los equipos de
trabajo de alto desempefio: primero describe que deben tener logro de objetivos y
metas que le den identidad al equipo; compartiendo objetivos ambiciosos, comunes y

con el compromiso hacia esas metas.

Las Metas Compartidas, En este sentido, Fernandez y Winter (2003)
mencionan que “es fundamental que los miembros del equipo compartan un objetivo
comun” (p. 6). Este debe ser bien entendido y aceptado por todos los miembros y
debe generar un compromiso de parte de ellos, por lo que la participacion grupal en la
definicion de los mismos genere un alto grado de involucramiento. En un equipo de
alto desempefio existird disposicion a hacer un esfuerzo extra si esta presente la

lealtad y el compromiso con las metas.

De igual modo, es necesario que mediante una organizacién clara, cada
miembro conozca cuales son los objetivos individuales que le competen y como este

se relaciona con la meta del equipo. También deben saber cuales son las tareas de los
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otros miembros, para que, de esta manera, se pueda lograr una adecuada colaboracion
y cooperacion entre ellos. Al lograr las personas la motivacién intrinseca se generara
la predisposicion animica y energética en equipo, lo que lo llevard a estandares de

excelencia.

Seguidamente, sefiala que la Solucion de Conflictos, se enfrenta tan pronto se
plantean y ocurre de manera abierta en un ambiente de respeto de las diferencias.
Como cuarto punto se describe que estos equipos se caracterizan por tener Planes de
Aprendizaje y Capacitacion, luego menciona el hecho de tener Liderazgo
Participativo y Situacional. Ademas, el autor sefiala que la cohesion e integracion
del equipo se debe a los Valores y Creencias de sus miembros, en cuanto a la
relacién del equipo con el medio (interno y externo) debe caracterizarse por
adaptabilidad y discriminacién y, por Gltimo refiere la importancia de los resultados y

el reconocimiento a los miembros del equipo.

Ahora bien, el trabajo en equipo viene a resumir la tarea principal de los
equipos de alto desempefio, y el mismo reside en la sinergia que es posible generar
cuando un grupo de personas comparte e integra sus potenciales individuales. Sin
embargo, el sélo hecho de crear una estructura grupal, no garantiza el logro de
resultados sinérgicos. Debe considerarse factores tanto personales, de grupo,
metodolégicos y del contexto organizacional en que opera el sistema, para que
efectivamente se desarrolle un equipo de trabajo de alto desempefio.

Fernandez y Winter (2003), refieren que la formacion de equipos “es un proceso
que puede ser facilitado interviniendo en cada una de sus etapas, de tal modo de que
sus miembros aprendan a manejar las variables criticas que determinaran que el grupo
supere las dificultades propias de la interaccion grupal” (p. 6). Convertir el trabajo en
equipo en un modo de gestion requiere conviccion, fijacién de politicas y actitudes

por parte de la organizacion. Como indicadores principales del trabajo en equipo se
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resaltan las metas compartidas, la toma de decisiones, la comunicacion eficaz y el

liderazgo compartido.

Toma de Decisiones: (Ob. Cit.) la definen como “la eleccion racional que hace el
equipo de trabajo de un curso de acciones, entre varias alternativas, por considerar
que aquel satisface en mayor grado el objetivo propuesto” (p. 12). En ocasiones los
docentes consideran la toma de decisiones como su trabajo principal ya que tienen
que seleccionar constantemente qué se hace, quien lo hace y cuando, donde e incluso

como se hara.

Para Gracia y Thielen (2000), “la toma de decisiones es s6lo un paso de la
planeacion, debido a que forma la parte esencial de los procesos que se siguen para la
elaboracion de los objetivos o metas trazadas a seguir” (p. 98). Rara vez se puede
juzgar sélo un curso de accidn, porque practicamente cada decision tiene que estar
engranada con otros planes organizacionales. La Unica forma de hacer que una
persona realmente se comprometa con un proyecto, con un objetivo, con una accion,

es que €l sienta que se trata de una decision que €l mismo tomo.

Por otra parte, para Gonzéalez y Otros (2007), en la ruta hacia el alto desempefio,
los miembros de equipo también comienzan a aprender la toma de decisiones, los
individuos se sienten seguros de las decisiones que toman y que les parecen
apropiadas, porque cada uno de ellos entiende el porqué de la decision. La mayor
parte de las decisiones se toman en consenso, en el cual la mayoria estan dispuestos a
adherirse. Las organizaciones modernas saben que muchas de las mejores ideas no
vienen del jefe, sino del personal a cargo de ese jefe; por eso impulsan que el jefe

delegue, que impulse la creatividad y la innovacion en la toma de decisiones.

En este mismo orden de ideas, se debe generar la comunicacion eficaz, ya que

en una organizacion la comunicacion se convierte en una herramienta de gestion,
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puesto que de su eficacia puede depender la productividad de la empresa. Por ello, es
muy importante que las organizaciones desarrollen sistemas para que la
comunicacion entre los trabajadores sea eficaz. Esto aumentara tanto la motivacion y

el compromiso de los trabajadores, asi como los rendimientos de la organizacion.

Para Fernandez y Winter (2003), “si la comunicacion es realmente eficaz, se
podra construir, transmitir y preservar una vision comun, los valores, la misién y los
objetivos de una organizacion” (p. 13). Para que esto se produzca, cada miembro de
la empresa debe ser capaz de: Comunicar para facilitar la gestion, de manera que haya
facilidad en el trafico de ideas, conceptos, sentimientos y experiencias, a traves de un
lenguaje directo y efectivo, libre de prejuicios y que facilite el entendimiento entre
sus miembros. Comunicar para ejercer influencias en un grupo de alto desempefio,
donde existen firmes factores motivacionales para intentar ejercer sobre otros
miembros y también para aceptar la influencia de ellos. Esta habilidad de los
miembros del equipo para ejercer influencia sobre los demas, contribuye a la

flexibilidad y adaptabilidad del equipo.

Retroalimentacion: La retroalimentacion es un mecanismo muy importante que
aumenta el valor de algunas reglas de actuacion y disminuye el valor de otras. La
retroalimentacion llega al cerebro a partir de dos fuentes diferentes: Desde el entorno,
por medio de los efectos sobre el cuerpo y desde la comunicacion intencional de un
"director”. Este segundo método no solamente se da en el caso de la escuela. Por
medio de esta retroalimentacion aumenta o disminuye el valor de las reglas de

actuacién, segun el caso.

Formacion Permanente del Docente

Ferreres y Molina (2005), establecen que la formacion permanente del docente

es el proceso de desarrollo individual tendente a mejorar el conocimiento, habilidades



32

y competencias profesionales. Consiste en proporcionar las habilidades tedricas y
tecnoldgicas al docente para trabajar en las escuelas de hoy, lo que le permite utilizar
los sistemas de aprendizaje de manera mas eficaz. Entre los enfoques mas relevantes

de la formacion permanente del docente, se tienen:

Enfoque técnico-cientifico o académico: Tal como lo plantean Ferreres y Molina
(2005), tiene un origen positivista y considera que cualquier producto de la
investigacion cientifica serd considerado valido y eficaz para aplicarlo a la praxis
docente. La formacion se concibe como un proceso relativamente mecanico y lineal,
se cree que una vez entendido el cambio o utilizando unas técnicas demostrables

como buenas, se mejorara el proceso de ensefianza.

Enfoque cultural o interpretativo: Segun Pérez (2000), se apoya en el postulado de
que la persona es un ser social, que la educacion es un hecho social y que las escuelas
son contribuciones culturales. Los actos y los comportamientos son respaldados por
los valores y normas socioculturales. Considera que la innovacion y el cambio es un
problema cultural. En este sentido, la practica educativa depende de las

interpretaciones de los participantes desde un contexto personal y cultural.

Enfoque socio-politico o critico: De acuerdo con Carr y Kemmis (2000), se basa en
una teoria social critica que surge de los problemas de la vida cotidiana y se construye
con la mira siempre puesta en como solucionarlos. Tiene como objetivo eliminar las
condiciones alienantes y dirigirse hacia la autonomia racional y la libertad, considera
que la investigacion educativa debe generar teorias desde la practica educativa

dirigidas a transformar la realidad.

Enfoque tradicional: Entiende que se aprende el oficio del educador a traves de la
observacién de los maestros, la imitacion y la practica dirigida. Segun Beyer, citado

por Garcia (1999), cuanto mas tiempo pasa un estudiante en una clase observando y
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ayudando al docente mejor es su preparacion. Se concibe que el oficio del maestro
presupone el aprendizaje de ciertas destrezas que los alumnos deben lograr, mediante
procedimientos de ensayo Y error, durante su formacién y en contacto con el tutor o
maestro. Este tipo de entrenamiento ha dado lugar a los Programas de Aprendizaje de
Maestro, en los que se exige un alto nivel de observacion y participacion

consiguiendo buenos resultados.

Enfoque comportamental: Denominado asi porque se basa en la epistemologia
positivista y en la psicologia de Villar Angulo, citado por Garcia (1999), da lugar a
los Programas de Formacion Permanente del Docente Basado en Competencias. La
idea fundamental es descomponer la ensefianza en acciones 0 comportamientos
observables que sean objeto de entrenamiento. Se concibe al docente como un

técnico, un sujeto con destrezas.

Enfoque personalista: Basado en el desarrollo personal y la percepcion, este
enfoque tiene una raiz humanista, y se apoya en la epistemologia fenomenoldgica y
en la psicologia del desarrollo perceptual de Villar Angulo, citado por Garcia (1999).

Se valora el mismo como origen de toda conducta, defendiendo que segun lo
que un individuo crea de si mismo va a afectarle en todos los aspectos de su vida. Por
tanto, el docente debe conocerse bien y reflexionar sobre como puede afectar su
personalidad a la ensefianza, qué repercusiones puede tener su peculiar forma de ser

en la relacién con los alumnos y el modo de solucionar conflictos.

Enfoque de indagacion: El enfoque basado en la indagacion defiende la importancia
de la reflexion e investigacion en el aula para conseguir una verdadera innovacion de
la practica educativa, Zeichner citado por Garcia (1999), concibe al docente como un
profesional reflexivo sobre su propia practica, como un sujeto que tiene que resolver

problemas y los conflictos especificos que va a ir surgiendo a lo largo de su vida
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profesional, que esté dispuesto y a la vez sea capaz de reflexionar sobre los origenes,

propositos y consecuencias de sus acciones, asi como de las limitaciones ideologicas.

Fundamentacion Tebrica

Relevantes tedricos de la conducta humana, han estudiado acerca de la gran
influencia de ciertas disposiciones internas en el comportamiento de las personas,
como la motivacion, la afiliaciéon, el establecimiento de metas, como factores
determinantes para mejorar la calidad de su desempefio laboral, y por ende contribuir
a la formacion de equipos de trabajo de alto desempefio.

A continuacion se presentan algunas de las teorias consultadas:

Teoria de la Motivacion e Higiene de Frederick Herzberg

Herzberg (citado por Robbins, 2001), propuso como teoria el postulado de que
la relacién de un individuo con su trabajo es basica y que su actitud hacia su trabajo
bien puede determinar el éxito o fracaso del individuo. De acuerdo con el autor, los
factores que conducen a la satisfaccion en el trabajo estan separados y son distintos
de aquellos que llevan a la insatisfaccion. Por tanto, los gerentes que buscan eliminar
los factores que crean la insatisfaccion en el trabajo podran tener mas paz, pero no

necesariamente motivacion.

Para Herzberg, si se quiere motivar a la gente en su trabajo, se debe enfatizar el
logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el crecimiento,
como caracteristicas que la gente encuentra intrinsicamente recompensadas. Se
considera entonces la necesidad de permitir a los empleados una mayor
responsabilidad en planear y controlar su trabajo, caracteristicas indispensables en los

miembros que van a integrar equipos de trabajo de alto desemperio.
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Teoria de las Necesidades de David Mc Clelland

Esta teoria fue desarrollada por David Mc Clelland y sus asociados y se
enfoca en tres necesidades: logro, poder y afiliacion, las cuales se definen de este

modo:

Necesidad del logro: El impulso de sobresalir, la lucha por el éxito. De este modo,
los individuos con una necesidad alta de logro, se diferencial de otros por su deseo de
hacer mejor las cosas, buscan situaciones en las que tengan una responsabilidad
personal de dar solucion a un problema, situaciones en las que pueden recibir una
rapida retroalimentacion sobre su desempefio, a fin de saber si estdn mejorando y

situaciones donde puedan establecer metas desafiantes.

Necesidad de poder: La necesidad de hacer que otros actten de un modo inusual. De

este modo, los individuos sienten el deseo de poder, de ser influyentes.

Necesidad de afiliacién: ElI deseo de relaciones interpersonales, amistosas y
cercanas. Por otra parte, los individuos con un motivo de alta afiliacion luchan por la
amistad, prefieren las situaciones cooperativas en lugar de las competitivas y desean

relaciones que involucran un alto grado de entendimiento mutuo.

Este sentido se esfuerza por el éxito, por el poder y por el deseo de cooperar,
sustenta el desarrollo de equipos de alto desempefio, ya que estas necesidades tienden
a estar estrechamente relacionadas con el éxito.

Teoria del Establecimiento de las Metas de Edwin Locke

La investigacion acerca de la teoria de las metas, arrojo hallazgos significativos

en relacion al efecto que la determinacion de las metas, el reto y la retroalimentacion
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tienen en el desempefio. Locke propuso que: “Las intenciones de trabajar hacia una
meta son una fuente importante de motivacion en el trabajo, en el sentido de que la
meta le dice al empleado lo que tiene que hacer y cuanto tiempo requiere para

lograrlo y los resultados de sus estudios apoyan fuertemente lo planteado” (p. 69).

Sefiala ademas el autor que las metas especificas incrementan el desempefio;
que las metas dificiles, cuado se aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto
que las metas faciles y que la retroalimentacion conduce a un mejor desempefio que
el logrado en la ausencia. Por otra parte, afirma que si los empleados tienen la
oportunidad de participar en el establecimiento de sus propias metas, tratardn de

lograrlas con més ahinco, por la superioridad que implica el trabajo participativo.

Por lo antes expuesto, la teoria del establecimiento de metas sustenta la presente
investigacion, en el sentidote que los equipos de alto desempefio requieren de metas
claras como fuente de motivacion para mejorar su labor y para planificar las tareas en
funcién de las actividades y del tiempo. Por otra parte, la participacion en el
establecimiento de las metas anima a los empleados a establecer alianzas con el

equipo, favoreciendo el trabajo cooperativo.

Teoria de Contingencia

La palabra contingencia significa algo incierto o eventual, que bien puede
suceder o no. Se refiere a una proposicion cuya verdad o falsedad solamente puede
conocerse por la experiencia o por la evidencia y no por la razén. Debido a esto el
enfoque de contingencia marca una nueva etapa en la Teoria General de la
administracion. La teoria de contingencia nacié a partir de una serie de
investigaciones hechas para verificar cuales son los modelos de estructuras
organizacionales mas eficaces en determinados tipos de organizaciones. Los

investigadores, cada cual aisladamente, buscaron confirmar si las organizaciones
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eficaces de determinados tipos de organizaciones seguian los supuestos de la teoria
clasica, como la division del trabajo, la amplitud del control, la jerarquia de autoridad,

entre otros.

Los resultados sorprendentemente condujeron a una nueva concepcion de
organizacion: la estructura de una organizacion y su funcionamiento son dependientes
de la interfase con el ambiente externo. En otros términos, no hay una Gnica y mejor

forma de organizar.

La teoria de la contingencia enfatiza que no hay nada absoluto en las
organizaciones o en la teoria administrativa. Todo es relativo, todo depende. El
enfoque contingente explica que existe una relacion funcional entre las condiciones
del ambiente y las técnicas administrativas apropiadas para el alcance eficaz de los
objetivos de la organizacion.

El ambiente es todo aquello que envuelve externamente una organizacion. Es el
contexto dentro del cual una organizacion esta inserta. Como la organizacion es un
sistema abierto, mantiene transacciones e intercambio con su ambiente. Esto hace que
todo lo que ocurre externamente en el ambiente tenga influencia interna sobre lo que
ocurre en la organizacion. Como el ambiente es vasto y complejo, pues incluye "todo
lo demés" ademaés de la organizacion, Hall prefiere analizarlo en dos segmentos: el
ambiente general y el ambiente de tarea.

Para la teoria de la contingencia no existe una universalidad de los principios de
administracion ni una Unica mejor manera de organizar y estructurar las
organizaciones. La estructura y el comportamiento organizacional son variables
dependientes. El ambiente impone desafios externos a la organizacién, mientras que
la tecnologia impone desafios internos. Para enfrentarse con los desafios externos e

internos, las organizaciones se diferencian en tres niveles organizacionales,
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cualquiera que sea su naturalezas o tamafio de organizacion, a saber: nivel

institucional o nivel estratégico, nivel intermedio y nivel operacional.

Teoria de Liderazgo Situacional

Uno de los modelos del liderazgo mas extensamente seguidos es la teoria del
liderazgo situacional de Paul Hersey y Kenneth Blanchard. La teoria de liderazgo
situacional, surge a partir del estudio de la conducta de los lideres en situaciones muy
diversas, como ayuda a los directivos en el diagnostico de cada situacion
caracteristica. Esta teoria se basa en dos variables, dos dimensiones criticas del
comportamiento del lider: cantidad de direccion (conducta de tarea) y cantidad de
apoyo socioemocional (conducta de relacion) que el lider debe proporcionar en una

situacion a raiz del nivel de madurez de sus subordinados.

La conducta de tarea: grado en el que el lider explica lo que deben hacer sus
seguidores, cuando, donde y como realizar la tarea.

La conducta de relacion: grado en el que el lider proporciona apoyo socioemocional.

Los estilos de tarea y de relacion no son mutuamente excluyentes.

No hay un estilo de liderazgo mejor que otro, depende de la situacion.

El liderazgo situacional es una teoria de contingencia que hace énfasis en los
subalternos. El liderazgo de éxito se alcanza al seleccionar el estilo de liderazgo
adecuado que Hersey y Blanchard sostienen es contingente al nivel de madurez o
disponibilidad de los subalternos. El liderazgo situacional emplea las mismas dos
dimensiones de liderazgo que Fiedler identifico: comportamientos hacia las tareas y

hacia las relaciones. Sin embargo, Hersey y Blanchard dan un paso maés alla al
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considerar cada una como al alta o a la baja y luego las combinan en cuatro estilos de

liderazgo especificos descritos a continuacion:

Decir (Alta Tarea - Baja Relacion): El lider define los papeles y dice a las personas

que, como, cuando y dénde realizar diversas tareas.

Vender (Alta Tarea - Alta Relacién): El lider muestra tanto comportamiento directivo

como comportamiento de apoyo.

Participar (Baja Tarea - Alta Relacién): El lider y sus seguidores comparten la toma

de decisiones: el papel principal del lider es facilitar y comunicar.

Delegar (Baja Tarea - Baja Relacion): El lider proporciona poca direccién a apoyo.

Teoria de la Toma de Decisiones

Entre las diversas formas como puede definirse un gerente, se acepta el criterio
planteado por muchos autores al sefialar que, béasica y primordialmente, es un
individuo que toma decisiones. En cualquier tipo de organizacion, los gerentes (o
cualquier otra denominacion equivalente) son centros de decision: ellos reciben
informacion por distintos canales y producen resultados en forma de decisiones.
Piensa en la decisiébn como si fuera un reto y una oportunidad y no como un
problema. Asi tendra la oportunidad de medir las alternativas, con mayor objetividad
y escoger la mejor via de accion. Este criterio basico es fundamental para organizar

un enfoque en la toma de decisiones.

Al respecto, Stoner (1994), define la toma de decisiones como “el proceso de
identificacion y seleccion de la accion adecuada para dar solucion de un problema

especifico” (p. 266). En este sentido, Chiaventato (2001), menciona que la toma de
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decisiones se puede definir como “los procesos a través de los cuales individuos o
grupos combinan e integran la informacién disponible para elegir uno de los diversos
cursos de accion posible” (p. 527). En definitiva, la toma de decisiones no es mas que
un medio para un fin. Implica identificar y elegir soluciones conducentes al resultado

final deseado.

Teoria de la Comunicacién

La comunicacion es una actividad esencial, inherente al ser humano, por medio
de la cual los individuos se relacionan entre si y lograr combinar sus esfuerzos. La
comunicacion es indispensable para garantizar la buena marcha de una organizacion.

Chiavenato (2001), expresa que:

La comunicacion es la transferencia de una persona a otra. Es un
medio, de contacto con los demas por medio de la transmision de
ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores. Su proposito es que el
receptor comprenda el mensaje de acuerdo con lo previsto. Cuando
la comunicacion es eficaz, ofrece un puente de significado entre dos
personas para que puedan compartir entre si lo que sienten y saben

(p. 98).

Toda comunicacion involucra, al menos, dos personas, un receptor y un emisor,
y la comunicacion es lo que el receptor comprende no lo que el emisor dice. La
comunicacion es esencial para la coordinacion de las actividades diarias en una
organizacion, sin ella, los empleados no sabrian que hacen sus compafieros, los
supervisores, directores no recibirdn informacion alguna que les permita girar

instrucciones, realizar planes, entre otros.

Es decir, sin la comunicacién las organizaciones colapsarian. Por esto, es valido
decir que todo acto de comunicacion tiene influencia sobre la organizacion, porque

influye en todas las funciones administrativas bésicas: planeacion, direccion vy
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control. Asi, el proceso de comunicacion bidireccional, segun Ibidem (2001), “es el
método por el cual el emisor establece contacto con un receptor por medio de un
mensaje” (p. 55). Este proceso consta de ocho pasos, indistintamente del método de

comunicacion empleado (oral, por sefiales o correo electronico), a saber:

Desarrollo de la Idea: Comprende el desarrollo de la idea que se desea transmitir,
este paso es esencial, debido a que si carecer de valor, todos lo demas pasos

resultaran inutiles.

Codificacion: Comprende la codificacion de la idea en palabras, graficas u en otros
simbolos de transmisién. EI emisor debe determinar qué método de transmision y qué
simbolos son méas convenientes emplear, a fin que las palabras o simbolos puedan

organizarse en forma acorde con el tipo de transmision.

Transmision: Consiste en transmitir el mensaje en su totalidad con el método

elegido, tal como: un memorando, una llamada telefénica, un e-mail.

Recepcién: Una vez transmitido el mensaje éste es recibido por el receptor, quien
a partir de este momento, tiene la iniciativa. El receptor debe sintonizarse en forma

acorde con la recepcién del mensaje, para que el mensaje no se pierda.

Descodificacion: Comprende el descodificar el mensaje recibido para que sea
comprensible. Este proceso ocurre en la mente del receptor, sobre quien recae la

decision de comprender o no el mensaje recibido.

Aceptacién: Alcanza la opcion que posee el receptor de aceptar o no el mensaje
recibido, bien en su totalidad o sélo parcialmente. Los factores que influyen en esta
decision dependen de las percepciones acerca de la precision del mensaje, la
autoridad y credibilidad del emisor.
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Uso de la Informacion: Comprende el uso que el receptor dara o cémo utilizara la
informacion recibida, que bien, puede desechar, o ejecutar el trabajo requerido, o

guardar la informacion.

Suministro de Retroalimentacion: Una vez que el receptor reconoce la validez del
mensaje recibido, responde al emisor, dando lugar a la retroalimentacion. EI proceso
de la comunicacién en una organizacién representa una influencia considerable en su
clima organizacional, porque la eficacia de este proceso permite reducir aquellas
perturbaciones que pueden afectar negativamente el ambiente laboral.

Fundamentacion Legal

Es importante destacar, que el marco legal por el cual se rige el sistema
educativo venezolano, se fundamenta en un ordenamiento juridico vigente, por lo
tanto, las instituciones educativas tienen la obligacion de acatar y cumplir las

normativas legales.

Estos principios estan basados en la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1999), la Ley Organica de Educacion (2009), la Ley de
Carrera Administrativa (1999) y el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente
(2000).

En primer lugar, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

(1999), en su articulo 87 contempla lo siguiente:

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a
los fines de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que
le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno
ejercicio de este derecho...
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Es decir, toda persona tiene la posibilidad de obtener un trabajo, siempre y
cuando se prepare adecuadamente para ejercerlo, y de esta manera se sienta
productivo, claro esta, que cada trabajo en si, tiene estipulado un perfil en el cual se
determina las funciones de dicho cargo, en el caso de los docentes tienen que ser

profesionales, y ocupar cargos que dignifiquen a la institucion y su trabajo.

En su articulo 104 estipula lo siguiente:

Articulo 104. La educacién estard a cargo de personas de
reconocida moralidad y de comprobada idoneidad académica. El
Estado estimulard su actualizacion permanente garantizara la
estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien sea publica
0 privada, atendiendo a esta Constitucion 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.

En este sentido, la profesion del docente cada dia es mas importante, y es
necesario que la sociedad, y en su entorno de trabajo valoren sus esfuerzos,
dedicacidn, capacidad y habilidades para cumplir con su magnifica labor. Ademas,
tiene la necesidad de actualizarse ante las nuevas exigencias sociales. Permitiéndose
mejorar su calidad educativa y asi poder brindarles a sus alumnos y a la institucién

una educacion de calidad.

En lo que respecta a la Ley Organica de Educacion (2009), se considera

relevante sefialar lo que establece los articulos 40 y 41, presentados a continuacion:

Articulo 40. La carrera docente constituye el sistema integral de
ingreso, promocion, permanencia y egreso de quien la ejerce en
instituciones educativas oficiales y privadas. En los niveles desde
inicial hasta media, responde a criterios de evaluacion integral de
mérito académico y desempefio ético, social y educativo, de
conformidad con lo establecido en la Constitucion de la Republica,
Tendran acceso a la carrera docente quienes sean profesionales de la
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docencia, siendo considerados como tales los que posean el titulo
correspondiente otorgado por instituciones de educacion universitaria
para formar docentes. Una ley especial regulara la carrera docente y la
particularidad de los pueblos indigenas.

Articulo 41. Se garantiza a los y las profesionales de la docencia, la
estabilidad en el ejercicio de sus funciones profesionales, tanto en el
sector oficial como privado; gozarén del derecho a la permanencia en
los cargos que desempefian con la jerarquia, categoria, remuneracion y
beneficios socioecondmicos en correspondencia con los primeros
establecidos en la Constitucién de la Republica, en esta Ley y en la ley
especial.

De acuerdo a lo planteado, el docente tiene la posibilidad de mejorar su
desempefio, tal como lo establece la Ley de Carrera Administrativa (1999), Capitulo
I, De los Deberes, en su articulo 28 establece: “prestar sus servicios personalmente
con la eficiencia requerida para el cumplimiento de las tareas que tengan
encomendadas...”. De hecho el docente asume muchas funciones que son vitales para
la escuela, ademas, tiene la necesidad de establecer vinculos laborales y de propiciar
un ambiente de trabajo que resalten el bienestar de la institucion, y en la medida que
él se identifique con la escuela y con su trabajo, en esa medida se proyectara su

desempefio.

Por su parte, el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000), en su

articulo 39 se expresa lo siguiente:

Articulo 39. La memoria descriptiva consiste en un informe detallado,
elaborado por un docente para la consideracion del Comité de
Sustentacién de su plantel, que debera contener: la descripcion de las
funciones desempefiadas en la condicion de docente de aula, la
participacién en las actividades de extension cultural y académicas y
los resultados de la evaluacion de eficiencia docente y actuacion
profesional alcanzados, segun los registros llevados por las
dependencias relacionadas con estas funciones.

Es decir, que la gestion del docente va a estar sujeta a la apreciacion objetiva del



45

comité de sustentacion a través del instrumento de evaluacion, el cual arrojard
informacion valiosa que determinara el grado de desempefio de los docentes. Es decir
entonces, cuando se le otorgara una credencial avalando su actuacion en ese afio

escolar.



Objetivo General: Analizar el rol del director educativo en la formacion de equipos de alto desempefio, en la Escuela

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”, ubicada en Valencia — estado Carabobo.
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Objetivos Especificos Variable | Definicion Conceptual Dimension Indicadores | Sun-Indicadores | Item
Diagnosticar a través de la | Roles del | Son tareas que desarrollan | Roles Interpersonales - Representacion 1
L Director los directivos escolares, de | Administrativos emblemaética
percepcion de los docentes los Educati . ' T
ucativo naturaleza diversa y variada Liderazgo 2
roles que debe cumplir el director en su desempefio gerencial, - De enlace 3
. ademds agrupa un conjunto Informativos - Mediador 4
educativo dentro del marco de su q
e patrones conductuales - Propagador 5
gestion institucional. esperados que se atribuyen a - De Vocero 6
Explicar los roles que debe quienes ocupan una
determinada posicion en una Toma de | - Emprendedor 7
cumplir el director educativo en unidad social educativa. Decisiones - Manejo Dificultades | 8
su gestion institucional - Asignacion 9
' Recursos
- Negociacion 10
Identificar la importancia de la | Equipos de | Conjunto de acciones que se | Trabajo en Equipo | Planificacién - Logro de Objetivos | 11
formacion de equipos de alto Trabajo de | proyectan y ponen en - Meta_s _
Alto marcha de forma ordenada, Organizacionales 12
desempefio, dentro de las | Desempefio | para alcanzar la evolucion
S . progresiva  de grupos Solucién de - Conflictos 13
instituciones educativas. X
organizados de personas, a Problemas
Describir teéricamente la relacion fin de cumplir de manera - Aprendizaje 14
entre el rol del director educativo eficiepte _con las metas Planes - Capacitacion 15
organizacionales.
en la formacion de equipos de alto - Participativo 16
~ - Liderazgo - Situacional 17
desempefio en la Escuela Bésica
Estadal “Luis Rafael Betancourt y Toma de | - Consenso 18
; » Decisiones
Galindez”. - Eficaz 19
Comunicacion - Retroalimentacion 20




CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico representd el plan o metodologia a seguir como un
conjunto ordenado de fases y procedimientos que permitio obtener, clasificar,
comprender y organizar los datos relevantes y poder asi plantear las soluciones al
problema investigado. Este marco representa un mecanismo de control de la
investigacion, ya que la investigadora pudo verificar, por cada fase cumplida, si se

van logrando de manera secuencial los logros parciales del estudio.

Cabe citar a Bavaresco (2006), quien sefiala que el marco metodolégico:

Es una fase mecénica, que conduce al ser humano a penetrar en el
manejo de una serie de métodos y técnicas no comunes, por cuanto la
investigacién cientifica, asi como las otras investigaciones que se
lleven a cabo: pura, aplicada, descriptiva, exploratoria, predictiva, de
campo y también la bibliografica o documental (propia de una
monografia), llevan al investigador a utilizar o emplear los aspectos
metodolégicos, debiendo explicar cdmo tendria que hacer en esa
investigacién en particular (p. 89).

Tipo de Investigacion

Es importante resaltar, que esta investigacion fue de tipo descriptivo, ya que
la misma trabaja sobre las realidades del hecho, y su caracteristica fundamental es la
de presentar una interpretacion correcta. En el presente estudio se describieron
tedricamente la relacion entre el rol del director educativo en la formacion de equipos
de alto desempefio en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”.

Es importante sefialar, que este tipo de investigacion busca especificar las
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propiedades importantes de personas, grupos o cualquier otro fendmeno que
seasometido a analisis. (Balestrini, 2006). Ademas se cita al autor, Tamayo y
Tamayo (2006), el cual sefala que la investigacion descriptiva “comprende la
descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la
composicion o procesos de los fendmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones
dominantes o sobre como una persona, grupo, institucién o cosa se conduce 0

funciona en el presente” (p. 54).

En opinién de Arias (2004), los estudios descriptivos permiten medir de forma
independiente las variables, aun cuando no se formule hipdtesis alguna, pues éstas
aparecen enunciadas en los objetivos de la investigacion, de alli que el tipo de
investigacion estuvo referido a escudrifiar con cuanta profundidad se abordd el

objeto, sujeto o fendmeno a estudiar.

Disefio de la Investigacién

De igual modo, la presente investigacion se realizd segin los lineamientos
metodolégicos de un disefio de campo, debido a que éste se basd en un proceso
sistematico y racional que permitié a la investigadora recolectar los datos en forma
directa del area de estudio, la cual estuvo representada por el personal directivo de la
Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”, con el proposito de
explicar las causas y consecuencias del problema planteado, y asi ofrecer posibles

soluciones en un corto tiempo.

Al respecto, Sabino (2006), indica que “se basa en informaciones o datos
primarios obtenidos directamente de la realidad para cerciorarse de las verdaderas
condiciones en las que se han conseguido sus datos, haciendo posible su revision o
modificacion en el caso de que surjan dudas respecto a su calidad” (p. 67). El factor

comun de los autores anteriormente citados se centran en la recoleccion directa de la
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realidad; informacion ésta que se obtiene a través de la aplicacion de técnicas de
recoleccion de datos tales como: la encuesta, la entrevista y la observacién de datos

siendo la primera de ellas el caso de esta investigacion.

Poblacion y Muestra

Poblacion: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), definen la poblacién como: “un
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.
174). Por otra parte, Tamayo (2006), afirma que: “La poblacion es la totalidad del
fendmeno a estudiar en donde las unidades de poblacién poseen una caracteristica

comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” (p. 114).

Una poblacion esta determinada por sus caracteristicas definitorias; es decir, el
conjunto de elementos que posea ésta caracteristica se denomina poblacién o
universo. Los autores expresan que la poblacién son todos los elementos que el
investigador desea estudiar, por lo tanto para la realizacion del presente estudio la
misma la constituy6 la totalidad del personal directivo de la Escuela Basica Estadal
“Luis Rafael Betancourt y Galindez”, es decir la poblacion estuvo conformada por

treinta y dos (32) docentes y cuatro (4) directivos.

Muestra: Los autores Palella y Martins (2004), expresan que “la muestra no es méas
que la escogencia de una parte representativa de una poblacién, cuyas caracteristicas
reproduce de la manera mas exacta posible” (p. 93). Es importante resaltar, que a
muestra descansa en el principio de que las partes representan al todo y por tal refleja

las caracteristicas que definen la poblacion.

En el caso de la presente investigacion se trabajo en funcion de la totalidad del

personal docente y directivo, es decir treinta y dos (32) docentes y cuatro (4)
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directivos de la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”, por lo

tanto no se aplico ningun criterio muestral para el desarrollo del estudio.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Palella y Martins (2004), sefialan que las técnicas e instrumentos son dos
conceptos metodoldgicamente distintos, ocurre muy frecuentemente que ambos sean
confundidos tanto por los investigadores como en los textos de metodologia, por lo
tanto, esta investigacion separa pedagdgicamente los conceptos para visualizar sus

diferencias sustanciales.

Técnicas de Recoleccion de Datos: En el ambito cientifico “una técnica es un
procedimiento mas o menos estandarizado” (Ramirez, 2003, p. 137). En general,
todas las técnicas sirven para medir las variables en funcion de la informacion que se
obtiene acerca de una parte de la poblacion o muestra. Por ello, el investigador debe
reflexionar profunda y ampliamente acerca de las estrategias que implementara para

lograr este objetivo.

La anterior informacion es de gran utilidad para la investigadora, por cuanto le
permitié diferenciar las técnicas de recoleccion de datos con los instrumentos de
recoleccion de datos, lo cual sucede con frecuencia. En relacion a esto, las técnicas de
recoleccion de datos en opinion de Palella y Martins (2004), ...las distintas formas
y maneras de obtener la informacion para la copia de los datos se utilizan técnicas

como observacion, entrevistas, pruebas entre otras” (p. 103).

El autor antes citado menciona que para cada una de las técnicas, se utiliza un
instrumento especifico. Todas las investigaciones, aun cuando no sean documentales,
se apoyan en las técnicas bibliograficas, en tanto y cuanto soporta la poca capacidad

que tiene el ser humano para retener informacion. Asi pues, fue necesario en primer
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lugar utilizar la técnica de revision documental necesaria para darle validez teorica en
la investigacion de textos fisicos o digitales. Sea cual fuera su formato, la revision
documental en este tipo de investigacion que ocupa este estudio, es un apoyo, por lo
tanto es necesario aclarar que la misma no es una investigacion documental, pero lo

que si es cierto es que se apoya en una revision documental.

Al respecto, Balestrini (2006), plantea que “la seleccion de técnicas e
instrumentos adecuados a la investigacion a realizar, va a depender de factores tales
como: el tipo o disefio de la investigacion, los objetivos propuestos, las caracteristicas

del problema y la factibilidad de realizar la investigacion” (p. 51).

Por su parte, Tamayo (2006), explica que la encuesta “es una técnica basada en
la interaccion personal y se utiliza cuando la informacién requerida por el
investigador es conocida por otras personas, o cuando lo que se investiga forma parte
de la experiencia de estas personas” (p. 124). Este es el caso de la presente
investigacion, en donde fue encuestado el personal directivo de la Escuela Bésica
Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”.

Instrumentos de Recoleccion de Datos: En el segmento anterior se abordd
detenidamente acerca de lo que es una técnica, quedando claro que es un
procedimiento; también se hizo referencia que en esta investigacion, en primer lugar
se apoyo en una revision documental, luego fue necesario enumerar y describir los

instrumentos que se utilizaron para esta técnica.

De igual manera, se utilizé la técnica de la encuesta para lo que se recurri6 al
instrumento del cuestionario. Con esto quedd validado lo referido por algunos
metoddlogos, quienes afirmaron que para cada técnica corresponde un instrumento en
especifico. Es importante sefialar, que Méndez (2003) afirma que “el cuestionario

contiene los aspectos del fenédmeno que se consideran esenciales; permite, ademas,
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aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto

namero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio” (p. 124).

En cuanto a los instrumentos que se utilizaron para la revision documental, se
tuvieron diversos tipos de fichas: las fichas bibliogréficas en donde se recopilaron los
datos de los diferentes textos, fuentes, autores y otros elementos; las fichas resumen
para sintetizar los textos y documentos con algunas opiniones personales, la ficha
textual para vaciar informacion sin distorsion y literalmente de las fuentes
consultadas; las fichas de andlisis cuyas actividad radicé en describir los juicios u
opiniones personales de estos investigadores para confrontarlo con las opiniones de
los autores consultados, y las fichas de campo en donde se recopilé la informacion

que se obtuvo del medio directamente.

Hasta ahora se ha mencionado al instrumento, asi como su respectiva
clasificacion y utilidad, sin embargo no ha sido conceptualizado. Para tal efecto se
tomo en consideracion lo enunciado por Méndez (2003), “medios materiales que se
emplean para recoger y almacenar la informacion” (p. 145). Los instrumentos
constituyen un excelente medio para orientar la atencion del investigador, evitando su
dispersion hacia otros aspectos; “los instrumentos le indican que tipo de preguntas

hacer y por cual contenido” (Ob. cit., p. 178).

Para el desarrollo de la investigacion se utiliz6 como instrumento un
cuestionario, sobre el cual los autores Palella y Martins (2004), sefialan que “el
cuestionario contiene los aspectos del fenomeno que se consideran esenciales;
permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la
realidad a cierto nUmero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio”. Este
instrumento estuvo conformado por veintidés (22) preguntas cerradas con tres
opciones de respuesta (Siempre, Algunas Veces y Nunca), de acuerdo a cada uno de
los indicadores y sub-indicadores.
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Confiabilidad

Palella y Martins (2004), sefialan que la confiabilidad “es definida como la
ausencia de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos” (p. 150).
Representa la influencia del azar en la medida; es decir, es el grado en el que las
mediciones estan libres de la desviacion producida por errores causales. Por lo tanto,
para esta investigacion la confiabilidad del instrumento de medicidon se determiné
mediante el método estadistico Alpha de Cronbach. La férmula utilizada fue la

siguiente:

Alpha= N/N-1*1-(Sum Var de cada item / Var del total)

Alpha 0,90277778

El resultado de la formula aplicada demuestra que el instrumento es Altamente
Confiable.

Validez

Al respecto, Palella y Martins (2004), afirman que la validez “se define como la
ausencia de sesgos, ademas representa la relacion entre lo que se mide y aquello que
realmente se quiere medir” (p. 146). Por otra es importante considerar a la validez
del instrumento, sobre la cual Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefialan en
su texto de metodologia que un instrumento es valido si mide lo que en realidad
pretende medir. La validez es una condicion de los resultados y no del instrumento en
si. El instrumento no es valido de por si, sino en funcién del proposito que persigue

con un grupo de eventos o personas determinadas.

Validez de Expertos: Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), mencionan que la

validez puede efectuarse a juicio de expertos; es decir, con personas de gran
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experiencia en investigacion o largo tiempo de servicio y conocedores del &rea
inherente al problema estudiado. Por lo tanto, para conseguir la validez del
instrumento aplicado en el presente estudio, se buscé la opinion de un profesional

especialista en Metodologia, a fin de que validara el instrumento.

Andlisis y Organizacion de los Datos

Es importante establecer las técnicas que se utilizaron en la interpretacion de los
datos, con la finalidad de presentar la informacion obtenida, de manera resumida y
sencilla, se empled la estadistica descriptiva, de tal manera que se cumpliera estos
requisitos. Al respecto, Sabino (2006), sefiala que:

El andlisis de los datos no es tarea que se improvisa, como si recién se
comenzara a pensar en él luego de procesar todos los datos. Por el
contrario, el andlisis surge mas del marco teorico trazado que de todos
los datos concretos obtenidos y todo investigador que domine su tema y
trabaje con rigurosidad debera tener una idea precisa de cuales seran los
lineamientos principales del analisis que habrd de efectuar antes de
comenzar a recolectar datos (p. 74).

Por el tipo de datos que fueron analizados, se procedi6 segun las técnicas y

procedimientos que a continuacién se detallan:

Anélisis Cuantitativo: “Este tipo de operacion se efectia, naturalmente, con toda la
informacion numérica resultante de la investigacion” (Sabino, 2006, p. 134). Luego
del procesamiento de los datos, éstos se presentaron en un conjunto de tablas, a las
cuales se calcularon sus porcentajes y frecuencias. Se debe sefialar, que los datos de
la encuesta disefiada se representaron en graficas de barras, con su debida
interpretacion y el procesamiento de los mismos se elabord por medio de programas

computarizados, con la finalidad de organizar y mostrar los datos claramente.



CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para que los datos recolectados tengan algun significado dentro de la presente
investigacion, la cual consiste en el andlisis del rol del director educativo en la
formacion de equipos de alto desempefio, en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael
Betancourt y Galindez”, fue necesario introducir un conjunto de operaciones en la
fase de procesamiento y andlisis de los resultados, con el propdésito de organizarlos y
dar respuestas a las interrogantes y los objetivos planteados en el estudio, a fin de
evidenciar los principales hallazgos encontrados, conectandolos de manera directa

con las bases teoricas que sustentaron la misma.

Después de recolectar la informacion a través de las técnicas e instrumentos
antes mencionados y atendiendo a las interrogantes planteadas en la presente
investigacion, se procedio a la interpretacion y anélisis de tipo cuantitativo de los
mismos, para dar cumplimiento al desarrollo de los objetivos disefiados por la

investigadora.

De acuerdo a lo antes planteado, se procedié a representar de manera general,
en forma gréfica y computarizada, el analisis porcentual de los resultados obtenidos;
para ello se emplearon diagramas de barras y la técnica que se utilizo, se basé en el
calculo porcentual de item por item. A continuacion se presenta el analisis

cuantitativo de los resultados obtenidos:



Variable: Roles del Director Educativo

Dimensidn: Roles Administrativos

Indicador: Interpersonales
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Tabla Nro. 1
; Siempre Nunca
Item
F % F %
1 15 44% 19 56% 0%
2 4 12% 18 53% 12 35%
3 4 12% 22 65% 8 23%
Fuente: Flores, J. (2010)
Gréfico Nro. 1
OSiempre

item 1

item 2

item 3

@ Algunas Veces

ONunca

Fuente: Flores, J. (2010)
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Interpretacion:

Con relacion al item Nro. 1, un 56 por ciento del personal que fue encuestado
opind que Algunas Veces el Director de la Escuela Basica en estudio representa a
toda la institucion educativa en ocasiones o eventos ceremoniales y simbolicos; y un
44 por ciento respondio Siempre. Esto evidencia que mas de la mitad de los docentes
considerd que el Director no siempre representa a la institucion, por ello se debe
considerar este aspecto debido a que el Director dentro de sus roles debe representar a
la institucion, tal como lo sefiala Antinez (2000), el cual afirma que el Rol
Emblematico, consiste en que el director es el encargado de representar a toda la

organizacion en ocasiones ceremoniales y simbdlicas.

Asi mismo, en el item Nro. 2, sobre si el Director dirige las actividades del
personal docente hacia el cumplimiento de los objetivos de la Escuela, 53 por ciento
de los encuestados respondié Algunas Veces, un 35 por ciento opind Nunca y un 12
por ciento respondié Siempre. De estos resultados se puede concluir que un alto
porcentaje de los encuestados considerd que esta actividad de control por parte del
Director muy pocas veces ocurre. Es importante mencionar, que el director en la
organizacion educativa es quien se encarga de dirigir y coordinar las actividades
hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Algunos aspectos del papel

de liderazgo tienen que ver con la integracion del personal que tiene a su cargo.

De igual manera en el item Nro. 3, donde se indaga sobre el rol administrativo
de enlace que debe cumplir el personal Directivo, un 65 por ciento de los encuestados
sefiald que Algunas Veces el sirve de enlace entre personas 0 entes externos que
pueden influir en el éxito de la institucion educativa, otro 23 por ciento manifesté que
Nunca y el restante 12 por ciento expresd Siempre. En consecuencia un alto
porcentaje de los encuestados considerd que el rol interpersonal no se aplica de

manera satisfactoria.



Variable: Roles del Director Educativo

Dimensidn: Roles Administrativos

Indicador: Informativos
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Tabla Nro. 2
; Siempre Nunca
Item
F % F %
4 9% 25 73% 6 18%
5 9 26% 20 59% 5 15%
6 22 65% 10 29% 2 6%
Fuente: Flores, J. (2010)
Gréfico Nro. 2
OSiempre

item 4

item 5

item 6

@ Algunas Veces
ONunca

Fuente: Flores, J. (2010)
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Interpretacion:

Al evaluar en el item Nro. 4, el cumplimiento del rol de mediador informativo
con los miembros de la comunidad a fin de mantenerlos al dia de los acontecimientos,
los encuestados respondieron: 73 por ciento Algunas Veces, 18 por ciento Nunca y
solo un 9 por ciento Siempre. La tendencia de respuesta apuntd hacia que s6lo en

algunas oportunidades o nunca el Director hace cumplir su rol de mediador.

Como se puede observar en el item Nro. 5, un 59 por ciento del personal que
fue encuestado opino que Algunas Veces el personal directivo comparte la toma de
decisiones con el personal docente que tiene a su cargo y un 26 por ciento sefiala que
Siempre es asi; mientras que un 15 por ciento responde Nunca. De estos resultados se
puede inferir que un alto porcentaje de los docentes considera que muy pocas veces 0
nunca el Director emplea de manera adecuada el rol administrativo vinculado con el

proceso de toma de decisiones.

De igual modo, en el item Nro. 6, un 65 por ciento de los encuestados opin6 que
Siempre el Director toma el papel de vocero cuando representa a la institucion para
transmitir informacion a individuos extrafios a la misma, un 29 por ciento respondié
Algunas Veces y s6lo un 6 por ciento opind que Nunca cumple este rol. Como se
puede observar mas de la mitad de los docentes encuestados opiné de manera

constante el Director es quien representa a la institucion en calidad de Unico vocero.

Finalmente, tal como lo establece Mintzberg (1999), corresponde al director
educativo recibir y transmitir informacion de una manera constante, probablemente
sea uno de los aspectos mas importantes del quehacer diario del director hacia la
busqueda de la informacidén para la organizacion; por lo tanto, con este rol se
desarrollan tres papeles importantes: Rol de Mediador Informativo, Rol de

Propagador y Rol de Vocero.
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Variable: Roles del Director Educativo
Dimensidn: Roles Administrativos

Indicador: Toma de Decisiones

Tabla Nro. 3
B Siempre Nunca
Item
F % F %
7 6 18% 16 47% 12 35%
8 8 23% 16 48% 10 29%
9 11 32% 23 68% 0 0%
10 4 12% 18 53% 12 35%
Fuente: Flores, J. (2010)
Grafico Nro. 3
701
601
50+
40+ OSiempre
30+ @ Algunas Veces
ONunca
201
1017
0.

item 7 item 8 item 9 item 10

Fuente: Flores, J. (2010)



61

Interpretacion:

Los resultados del item Nro. 7, en relacion al rol de emprendedor, permitieron
encontré que un 47 por ciento de los encuestados opind que Algunas Veces el
personal directiva incentiva al personal docente a emprender nuevos proyectos, que
beneficien la organizacion educativa, 35 por ciento opind6 Nunca y 18 por ciento
respondié Siempre. Llama la atencién que un porcentaje minoritario afirmé que

nunca el Director cumple con el este rol.

Como puede observarse en el item Nro. 8, el 48 por ciento de los encuestados
manifestd que Algunas Veces el Director toma de decisiones que conllevan a
enfrentar los problemas institucionales y 23 por ciento sefial6 que Siempre lo hace;
mientras que otro 29 por ciento respondié Nunca. Estos resultados permiten apreciar
que el Director si procede a tomar decisiones para enfrentar los problemas.

Por su parte en el item Nro. 9, en lo que respecta a este rol administrativo del
personal directivo, un 68 por ciento de los encuestados respondié que Algunas Veces
se manejan de manera adecuada los recursos asignados a la institucion educativa y un
32 por ciento sefiald6 que Siempre se hace adecuado uso de los recursos. De estos
resultados se puede inferir que el rol relacionado con manejo de recursos si es

cumplido a cabalidad por este personal Directivo.

Igualmente en el Nro. 10, mas de la mitad como lo es el 53 por ciento del
personal encuestado respondié que Algunas Veces el personal directivo negocia
actividades que fomenten la integracion de los docentes con las metas; sin embargo
un 35 por ciento respondio que Nunca ocurre tal negociacion y un 12 por ciento opino
Siempre. En relacion a estos resultados, se puede vincular lo establecido por
Mintzberg (1999), quien menciona que en el proceso de Toma de Decisiones es
donde los directores educativos usan la informacion que reciben para decidir cuando

y cOmMOo comprometer a su organizacion en nuevas metas y acciones.



Variable: Roles del Director Educativo

Dimensidn: Trabajo en Equipo

Indicador: Planificacion
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Tabla Nro. 4
B Siempre Nunca
Item
F % F %
11 18% 26 76% 6%
12 4 12% 20 59% 10 29%
Fuente: Flores, J. (2010)
Grafico Nro. 4
OSiempre
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item 11

@ Algunas Veces

ONunca

Fuente: Flores, J. (2010)
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Interpretacion:

Con relacion al item Nro. 11, en cuanto a si el Director incentiva al personal
docente a realizar trabajos en equipo, a fin de lograr los objetivos en la organizacion,
los resultados reflejan un 76 por ciento manifestd que ocurre Algunas Veces, un 18
por ciento Siempre y s6lo un 6 por ciento manifestd que Nunca existe incentivo al
personal. Como se puede evidenciar, estos resultados permiten concluir que la
mayoria de los encuestados considera que el Director si aplica incentivos que

conllevan a la integracion de los trabajados en equipo entre el personal docente.

Por otra parte, en el item Nro. 12, un 59 por ciento de los encuestados respondid
que Algunas Veces el Director propicia actividades que conlleven al alcance de metas
organizacionales de esta Escuela Bésica; aunque un 29 por ciento opina que Nunca se
planifican este tipo de actividades y s6lo un 12 por ciento respondié Siempre. Estos
resultados encontrados permiten a la investigadora inferir en que no siempre el
Director de esta institucion educativa promociona el desarrollo de actividades entre

los docentes que generen el alcance de las metas planteadas a nivel organizacional.

De acuerdo a lo establecido por Mintzberg (1999), se puede afirmar que el
director educativo como gerente de una institucion tiene que tener la capacidad de
mantener el control de si mismo para llevar a cabo sus roles y funciones de
planificador, especialmente en situaciones dificiles que supongan reto para justificar o
explicar las informaciones recibidas, los conocimientos o datos a sus subordinados,
en los momentos que surjan los fracasos o los acontecimientos para el logro de los

objetivos en las instituciones educativas.



64

Variable: Roles del Director Educativo
Dimensidn: Trabajo en Equipo

Indicador: Solucion de Problemas

Tabla Nro. 5
B Siempre Nunca
Item

F % F %
13 6 18% 20 59% 8 23%
Fuente: Flores, J. (2010)
Grafico Nro. 5
OSiempre

@ Algunas Veces

ONunca

item 13

Fuente: Flores, J. (2010)
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Interpretacion:

En relacion con el item Nro. 13, el 59 por ciento de los encuestados manifesto
que Algunas Veces el Director enfrenta las situaciones de conflictos tan pronto como
se presentan, otro 23 por ciento respondié que Nunca lo hace y un 18 por ciento
sefial6 que Siempre actla de manera inmediata ante los conflictos laborales. Estos
resultados evidencian que un elevado porcentaje de los encuestados considera que no
siempre el Director enfrenta o actla de manera asertiva ante los problemas que se

generan dentro de la institucion entre el personal.

Fernandez y Winter (2003), mencionan que la Solucion de Conflictos, se
enfrenta tan pronto se plantean y ocurre de manera abierta en un ambiente de respeto
de las diferencias, de alli la relevancia de hacer conocer al personal directivo la
importancia de este aspecto y su relacion con la formacion de equipos de trabajo de

alto desempefio.



Variable: Roles del Director Educativo

Dimensidn: Trabajo en Equipo

Indicador: Planes
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Tabla Nro. 6
B Siempre Nunca
Item
F % F %
14 0% 23 68% 11 32%
15 0 0% 23 68% 11 32%
Fuente: Flores, J. (2010)
Grafico Nro. 6
70+
OSiempre
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item 15

ONunca

@ Algunas Veces

Fuente: Flores, J. (2010)
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Interpretacion:

En relacion al item Nro. 14, cuando se planted si el Director presenta planes
para la realizacion de actividades que fomenten el aprendizaje del personal de la
institucion educativa, un 68 por ciento de los encuestados respondié Algunas Veces y
el restante 32 por ciento manifesto que Nunca se incorporan planes. Es necesario
resaltar que el mayor porcentaje fue para la alternativa Algunas Veces cuando lo ideal
es que la alternativa seleccionada fuera Siempre, ya que es realmente importante que
el Director emplee planes operativos para las actividades relacionadas con el fomento

del aprendizaje.

De igual modo, en cuanto al item Nro. 15, el 68 por ciento del personal que fue
encuestado manifestd que Algunas Veces el personal directivo del plantel propone
planes de capacitacion para mejora del desempefio del docente; sin embargo el
restante 32 por ciento respondié que Nunca se incorporan este tipo de planes. De
estos resultados se puede concluir la ausencia de planes de capacitacion en esta

institucion.

Al respecto, Fernandez y Winter (2003), menciona que como otro punto se
describe que los equipos de trabajo de alto desempefio se caracterizan por tener
Planes de Aprendizaje. Ahora bien, el trabajo en equipo viene a resumir la tarea
principal de los equipos de alto desempefio, y el mismo reside en la sinergia que es
posible generar cuando un grupo de personas comparte e integra sus potenciales

individuales de acuerdo a los planes de trabajo.



Variable: Roles del Director Educativo

Dimensidn: Trabajo en Equipo

Indicador: Liderazgo

Tabla Nro. 7

item

Siempre

F

%

16

18%

15

44%

68

Nunca

%

13

38%

17

8

23%

21

62%

15%

Fuente: Flores, J. (2010)

Gréafico Nro. 7
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Interpretacion:

En lo que concierne al item Nro. 16, un 44 por ciento de los encuestados opind
que Algunas Veces el Director incentiva al personal a participar en las actividades
realizadas en la institucion, otro 38 por ciento respondié Nunca y sélo un 18 por
ciento respondié que Siempre se incentiva al personal docente. Como se pueden
apreciar estos resultados llevan a la reflexion del por qué el Director sélo en algunas
oportunidades emplea mecanismos de incentivos entre su personal a cargo, lo cual si

fuera aplicado generaria resultados satisfactorios.

De igual modo, en lo que respecta al item Nro. 17, un 62 por ciento de los
encuestados opind que Algunas Veces el Director hace todo lo posible para que el
personal a su cargo se sienta involucrado en la toma de decisiones, otro 23 por ciento
respondio Siempre y un 15 por ciento opind Nunca. Estos resultados demuestran que
solo un pequefio porcentaje del personal encuestado considera que el Director toma

en cuenta al personal al momento de ejecutar la toma de decisiones.

Debe considerarse factores tanto personales, de grupo, metodoldgicos y del
contexto organizacional en que opera el sistema, para que efectivamente se
desarrolle un equipo de trabajo de alto desempefio. Ademas, el personal directivo
deberd asumir el estilo de Liderazgo Participativo y Situacional, a fin de llegar a la

formacion de equipos de trabajo de alto desempefio.

De estos resultados se puede relacionar lo planteado por los autores, Fernandez
y Winter (2003), refieren que la formacién de equipos “es un proceso que puede ser
facilitado interviniendo en cada una de sus etapas, de tal modo de que sus miembros
aprendan a manejar las variables criticas que determinaran que el grupo supere las

dificultades propias de la interaccion grupal” (p. 6).
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Variable: Roles del Director Educativo
Dimensidn: Trabajo en Equipo

Indicador: Toma de Decisiones

Tabla Nro. 8
B Siempre Nunca
Item
F % F %
18 4 12% 25 73% 5 15%
Fuente: Flores, J. (2010)
Grafico Nro. 8
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item 18

Fuente: Flores, J. (2010)
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Interpretacion:

En relacion al item Nro. 18, un 73 por ciento respondio que Algunas Veces el
personal directivo propicia el consenso entre el personal para las decisiones que
involucran actividades de trabajo en equipo, un 15 por ciento respondié Nunca y el
restante 12 por ciento sefial6 que Siempre se propicia el consenso. Como se puede
apreciar, un elevado porcentaje de los encuestados se inclin6 hacia las alternativas de
Algunas Veces 0 Nunca, cuando lo ideal es que estos resultados hubiesen mostrado
alto porcentaje en la alternativa Siempre, debido a que es realmente importante que se
propicie el consenso entre todo el persona de la institucion.

Para Gracia y Thielen (2000), “la toma de decisiones es s0lo un paso de la
planeacion, debido a que forma la parte esencial de los procesos que se siguen para la
elaboracion de los objetivos o metas trazadas a seguir” (p. 98). Rara vez se puede
juzgar so6lo un curso de accion, porque practicamente cada decision tiene que estar
engranada con otros planes organizacionales. La Unica forma de hacer que una
persona realmente se comprometa con un proyecto, con un objetivo, con una accion,

es que €l sienta que se trata de una decision que €l mismo tomo.

Por otra parte, para Gonzalez y Otros (2007), en la ruta hacia el alto desempefio,
los miembros de equipo también comienzan a aprender la toma de decisiones, los
individuos se sienten seguros de las decisiones que toman y que les parecen
apropiadas, porque cada uno de ellos entiende el porqué de la decision. La mayor
parte de las decisiones se toman en consenso, en el cual la mayoria estan dispuestos a
adherirse. Este deberia ser el patron a seguir dentro de las instituciones educativas, en

especial de la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”.



Variable: Roles del Director Educativo

Dimensidn: Trabajo en Equipo

Indicador: Comunicacién
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Tabla Nro. 9
B Siempre Nunca
Item
F % F %
19 12% 28 82% 6%
20 4 12% 30 88% 0%
Fuente: Flores, J. (2010)
Grafico Nro. 9
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Interpretacion:

Con relacion al item Nro. 19, un elevado porcentaje como lo es el 82 por ciento
opind que Algunas Veces el Director comunica oportunamente a los docentes las
actividades que deben realizar para lograr los objetivos organizacionales, otro 12 por
ciento opind que Siempre se da la comunicacion y un 6 por ciento respondié Nunca.
Como se puede apreciar en estos resultados el proceso comunicacional en algunas
ocasiones se da oportunamente, de acuerdo que un elevado porcentaje lo considero

asi cuando selecciono la alternativa de respuesta Algunas Veces.

Por otra parte, en el item Nro. 20, un 88 por ciento de los encuestados manifestd
que Algunas Veces se toma en cuenta las sugerencias que ofrecen los docentes vy el
restante 12 por ciento sefialé que Siempre consideran sus sugerencias. Se puede
mencionar, que aunque un alto porcentaje de los encuestados opind que Algunas
Veces se consideran sus sugerencias, lo ideal es que este mismo porcentaje hubiese
respondido Siempre. Por ello, es relevante citar a Fernandez y Winter (2003), quienes
afirman que “si la comunicacion es realmente eficaz, se podra construir, transmitir y
preservar una vision comun, los valores, la misién y los objetivos de una

organizacion” (p. 13).

Se debe tener presente, que para que esto se produzca, cada miembro de la
institucion educativa en estudio debe ser capaz de comunicar para facilitar la gestion
institucional, de manera que haya facilidad en el trafico de ideas, conceptos,
sentimientos y experiencias, a través de un lenguaje directo y efectivo, libre de
prejuicios y que facilite el entendimiento entre todo el personal de la Escuela Bésica
Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”.
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CONCLUSIONES

Para analizar el rol del director educativo en la formacién de equipos de alto
desempefio, en la Escuela Bésica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”,
ubicada en Valencia — estado Carabobo, se tuvo que cumplir con una serie de
acciones con la finalidad de establecer las bases que permitieron lograr el objetivo
general de la investigacion. Para ello, se trabajo en funcion de cuatro objetivos
especificos y se buscaron las herramientas tedrico — practicas que podian ayudar a su
desarrollo. El andlisis de los resultados obtenidos en la investigacion permitio la

elaboracion de las siguientes conclusiones:

En lo que respecta al desarrollo del primer objetivo especifico donde se planted
diagnosticar a través de la percepcion de los docentes los roles que debe cumplir el
director educativo dentro del marco de su gestion institucional, se pudo evidenciar
gue mas de la mitad de los docentes considero6 que el Director no siempre representa a

la institucion.

Igualmente, la actividad de control por parte del Director muy pocas veces
ocurre. Por ello, se considerd importante hacer referencia a que el director en este
caso de la Escuela Bésica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”, es quien se
debe encargar de dirigir y coordinar las actividades hacia el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

También, el cumplimiento del rol de mediador que debe cumplir el Director, se
encontré que hubo una marcada la tendencia de respuesta hacia que solo en algunas
oportunidades o nunca el Director hace cumplir su rol de mediador y un alto
porcentaje de los docentes considera que muy pocas veces 0 nunca el Director emplea
de manera adecuada el rol administrativo vinculado con el proceso de toma de

decisiones.
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En cuanto al estudio del rol administrativo vinculado con el sentido de ser un
lider emprendedor, algunas veces incentiva al personal docente a emprender nuevos
proyectos, que beneficien la organizacion educativa. Asi mismo, se evalto sobre el
manejo de los recursos de la institucion se encontrd que la mayoria de los docentes
consideran que el Director si maneja de manera adecuada y acertada los recursos

institucionales, en pro del alcance de las metas.

Por otra parte, para dar cumplimiento al segundo objetivo especifico basado en
la explicacion de los roles que debe cumplir el director educativo en su gestion
institucional, se concluye que si aplica incentivos que conllevan a la integracién de
los trabajados en equipo entre el personal docente, lo cual es un aspecto fundamental

para la formacion de equipos de alto desempefio.

Entre otros de los roles que debe desempefiar el Director Educativo, se
encuentran posee capacidad para resolver problemas y tener habilidad para tomar
decisiones y para esto debera evidenciar contar con capacidad de comunicacion y
habilidad para mantener buenas relaciones humanas con todos los integrantes de
Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez” (Docentes, Personal

Administrativo y Obrero, Alumnos, Padres y/o Representantes y Comunidad).

De igual modo, se debe tener presente que el director si muestra estabilidad
emocional. Es de suma importancia que el director organice su tiempo y esfuerzo
dosificando la direccionalidad de su hacer cotidiano y el programado. Una
herramienta muy eficaz es el utilizar racionalmente las agendas de trabajo, no como
una suma de citas, compromisos, de ayuda memoria, de registros personales
mezclados con los del trabajo, sino como un lugar de organizacion funcional. Una
forma es la de darle prioridad a unas tareas sobre otras, previa evaluacion de los

requerimientos de las mismas.
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El tercer objetivo especifico se enfoco en la identificacion de la importancia de
la formacion de equipos de alto desempefio dentro de las instituciones educativas,
para ello se aplicaron itemes relacionados con el estudio de la Variable: Trabajo en
Equipo, encontrandose resultados que demuestran que sélo un pequefio porcentaje del
personal encuestado considera que el Director toma en cuenta al personal al momento
de ejecutar la toma de decisiones. Esta situacion pasa a constituir una debilidad
organizacional, debido a que una de las formas de hacer que una persona realmente se
comprometa con un proyecto, con un objetivo, con una accion, es que él sienta que se

trata de una decisién que él mismo tomo.

En virtud de lo anterior, se puede recalcar que uno de los principales retos de
los Directivos Educativos, es la formacion de equipos de trabajo de alto desempefio, y
que dicha formacion es uno de los retos del Sistema Educativo Venezolano, ya que
deben habilitar mecanismos de reestructuracion dentro de las Escuelas, creando un
ambiente de confianza, liderazgo, buena comunicacion, un claro entendimiento del
objetivo a lograr y la participacién de cada miembro tratando de aprovechar al

méaximo sus fortalezas.

Es importante mencionar, que formar equipos de alto desempefio, requiere
practicar de forma recurrente a un conjunto de creencias (certezas personales) que se
evidencian en la conducta diaria, tales como disposicion a escuchar y a responder de
manera constructiva los puntos de vista de otros Docentes y compartir conocimientos,
soluciones y resultados probados, hablar claro sin agendas ocultas con un enfoque
hacia el problema. El Director debera demostrar autocontrol en momentos de presion
y realizar acciones de manera autodirigida sin necesidad de supervision, o de que

sean ordenadas, lo cual no es una tarea facil.

Por ultimo, se plante6 un cuarto objetivo especifico sobre la descripcion tedrica

de la relacion entre el rol del director educativo en la formacion de equipos de alto
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desempefio en la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”, que
Ilevo a la investigadora a concluir que el rol del director en una escuela con necesidad
de cambio, se debe enfocar en la transformacion educativa, pensando este proceso
como una necesidad de reflexion y analisis que orienten al Director a enfocarse en las

necesidades de las demandas sociales del entorno donde se encuentra la institucion.

A modo de conclusion, se tiene que el personal Directivo de la Escuela Bésica
Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”, debera asumir el rol de liderazgo en un
equipo de trabajo de alto desempefio, ya que éste es fundamental. Asi como también,
el rol del Director Educativo debe estar en funcion de la mediacion de conflicto, el ser
orientador, guia, modelo, gestor y sobre todo constructor de realidades significativas

libres de dificultades.

Finalmente, la mayor satisfaccion obtenida en la comprension de la utilidad de
este estudio, se deriva de una permanente conexion entre teoria y praxis en el campo
de Gerencia Educativa. Del mismo modo, concluida esta investigacion los objetivos
propuestos fueron logrados, quedando abierta la posibilidad para futuras

investigaciones.



78

RECOMENDACIONES

En atencion a los resultados obtenidos en la investigacion, y una vez conocido
lo que implica la tematica basada en el rol del director educativo como actor principal
en la formacion de equipos de alto desempefio, se puede recomendar que los
Directores atiendan las variables interrelacionadas del entorno para mejorar la calidad

de la Educacién, de esta forma se sugieren las siguientes recomendaciones:

El Director de la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”
debera evaluar los resultados obtenidos del presente estudio, ademéas de estudiar la
posibilidad de ampliarlo a través de la incorporacién de estrategias que conlleven a la

formacion de equipos de alto desempefio.

Seria conveniente que se disefien programas de capacitacion en técnicas de
delegacion, para que el Director desarrolle habilidades que le permitan ubicarse en el
estilo de liderazgo delegar v, asi utilizar e intercambiar junto a los demas Docentes,

para determinar la estrategia adecuada en una situacion particular.

Para construir equipos de alto desempefio en la Escuela Basica Estadal “Luis
Rafael Betancourt y Galindez”, se deberan crear mecanismos para apoyar en la

cultura organizacional una nueva vision a este respecto.

Al Director se le sugiere hacer mas efectivos su roles administrativos, a traves
del cumplimiento de las funciones gerenciales del planeamiento, organizacion,
ejecucion y control, éstas a su vez deben estar debidamente interrelacionadas para

lograr los objetivos de la institucion educativa.

Se sugiere crear un ambiente favorable hacia la participacién activa y eficiente

de los docentes en el proceso de trabajo en equipo.
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Se propone que el Director actual desarrolle la aplicacion del modelo de
Liderazgo Situacional, para formar conciencia de sus posibles fallas y transformar su

liderazgo hacia un liderazgo efectivo.

El Director deberd implantar un proceso de retroalimentacion sobre la
importancia de la formacion de equipos de alto desempefio dentro de las instituciones

educativas.

Disponer de un mecanismo con el cual se propongan y se dé seguimiento y
orientacion a planes de desarrollo, para que el Director eleve su nivel de efectividad

dentro de la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”.

El Director debe reconocer la resistencia al cambio de sus colaboradores y
ocuparse de ella como una etapa necesaria del proceso de transformacion, ademas

tendra que adherirse a la nueva vision organizacional.

Se deberd estudiar la incorporacion de estrategias motivacionales, apoyadas en
el otorgamiento de incentivos no monetarios que permitan consolidar el fomento de
equipos de alto desempefio. Para ello, se deberan conocer y aplicar técnicas y

procedimientos que fomenten la motivacion y actualizacion docente.

Se recomienda que el Director exprese confianza en las habilidades, la
perspicacia, la experiencia y los valores de la organizacion y en su capacidad general
para manejar con eficacia el cambio, todo esto tras la consecucion de los objetivos

educacionales.

Igualmente se sugiere, que el Director sea capacitado bajo programas enfocados

en el Liderazgo Situacional, y de esta forma compartir los conocimientos con sus
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principales colaboradores, esto asegura la retroalimentacion y ayuda a la formacion

de equipos de alto desempefio.

La institucion debera contar con la definicion de los valores y objetivos que
orienten el trabajo en equipo en todos sus aspectos. Ademas, se debera buscar mayor
participacion de todos los miembros de la institucién en la toma de decisiones, por lo
que la comunicacion debe ser méas fluida entre el Director y Docentes, aportando

sugerencias, ideas, iniciativas.

El Director ademas de hacer aplicable el marco normativo de la constitucion y
las Leyes, es importante que considere la necesidad de integrar las perspectivas

locales de la institucion educativa a la cambiante realidad global de nuestros dias.

Se sugiere la actualizacion constante del Director mediante cursos, talleres y
mesas de trabajo enfocadas en la gerencia mediadora de conflictos. Por lo tanto, el
Director deberd manejar adecuadamente las técnicas y procedimientos de supervision

y evaluacién educativa.

El Director, debera emplear técnicas innovadoras, para lograr la participacion
activa y voluntaria de los Docentes en la consecucion de las metas, que quiere lograr

la Escuela Basica Estadal “Luis Rafael Betancourt y Galindez”.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO S,
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION & “%
MAESTRIA EN EDUCACION . :
DIRECCION DE POSTGRADO %&/f

MENCION GERENCIA EDUCATIVA

MODELO DEL CUESTIONARIO

Estimado Docente:

Me es grato dirigirme a Usted con la finalidad de solicitar su opinién con
relacién a las preguntas del cuestionario anexo. EI mismo tiene como objetivo
recaudar informacion para la realizacién del Trabajo Especial de Grado titulado:
ROL DEL DIRECTOR EDUCATIVO EN LA FORMACION DE EQUIPOS DE
ALTO DESEMPENO.

La informacién que se ofrezca al respecto sera de caracter confidencial y sélo
valida para la realizacion del presente trabajo de investigacion.

Agradeciéndole su receptividad, queda de Usted,

Atentamente.
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INSTRUCCIONES DEL CUESTIONARIO

a) Lea cuidadosamente cada uno de los items.

b) Para responder revise la escala siguiente:
Siempre (S)
Algunas Veces (AV)
Nunca (N)

c) Después de leer con atencion cada item, marque con una X el cuadro

correspondiente a la alternativa que considere correcta.

d) Se le agradece responder todos los items.

Gracias por su Colaboracion.
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Nro ENUNCIADO ALTERNATIVAS
Usted como docente, considera que el personal directivo del | S | AV N
plantel:

1 | Representa a toda la institucion educativa en ocasiones

ceremoniales y simbdlicas

2 | Dirige las actividades del personal docente hacia el
cumplimiento de los objetivos de la Escuela

3 | Sirve de enlace entre personas 0 entes externos que
pueden influir en el éxito de la institucién educativa

4 | Cumple el rol de mediador informativo con los miembros
de la comunidad a fin de mantenerlos al dia de los
acontecimientos

5 | Comparte la toma de decisiones con el personal docente
que tiene a su cargo

6 | Toma el papel de vocero cuando representa a la
institucion para transmitir informacion a individuos
extrafos a la misma

7 | Incentiva al personal docente a emprender nuevos
proyectos, que beneficien la organizacion educativa

8 | Toma de decisiones que conllevan a enfrentar los
problemas institucionales

9 | Maneja de manera adecuada los recursos asignados a la
institucion educativa

10 | Negocia actividades que fomenten la integracion de los
docentes con las metas de la institucion

11 | Incentiva al personal docente a realizar trabajos en
equipo, a fin de lograr los objetivos en la organizacion

12 | Propicia actividades que conlleven al alcance de metas

organizacionales
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Nro ENUNCIADO ALTERNATIVAS
Usted como docente, considera que el personal directivo del | S | AV N
plantel:

13 | Enfrenta las situaciones de conflictos tan pronto como se

presentan

14

Presenta planes para la realizacion de actividades que

fomenten el aprendizaje

15

Propone planes de capacitacion para mejora del

desempefio del docente

16

Incentiva al personal a participar en las actividades

realizadas en la institucion

17

Hace todo lo posible para que el personal a su cargo se

sienta involucrado en la toma de decisiones

18

Propicia el consenso entre el personal para las decisiones
que involucran actividades de trabajo en equipo

19

Comunica oportunamente a los docentes las actividades
que deben realizar para lograr los objetivos

organizacionales

20

Toma en cuenta las sugerencias que ofrecen los docentes
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Nunca

%

0%

35%

23%

18%

15%

6%

35%

29%

0%

35%

6%

29%

23%

32%

32%

38%

15%

15%

6%

Variable Dimension Indicador | ftem | S'€MPre
F| %
Roles del | Roles Interpersonales | 1 | 15 | 44%
Director Administrativos 2 4 | 12%
Educativo 3 4 | 12%
Informativos 4 3| %
5 19 |26%
6 |22]|65%
Toma de| 7 6 | 18%
Decisiones 8 8 | 23%
9 |11]32%
10 | 4 | 12%
Equipos de | Trabajo en | Planificacion 11 | 6 [ 18%
Trabajo de | Equipo 12 | 4 | 12%
Alto Solucion de| 13 | 6 |18%
Desempefio Problemas
Planes 14 | 0| 0%
15 | 0 | 0%
Liderazgo 16 | 6 | 18%
17 | 8 | 23%
Toma de| 18 | 4 | 12%
Decisiones
Comunicaciéon | 19 | 4 | 12%
20 | 4 | 12%

0%
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