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Introducción
Como último requisito académico, previo a optar el titulo de Licenciado en Pedagogía y Administración Educativa, el autor del presente informe, procedió a diseñar y ejecutar el estudio de tesis: El Estilo Gerencial de los directores y su influencia en el comportamiento organizacional del personal docente de los Institutos Públicos de Educación Media de Mazatenango, Suchitepéquez. 

El estudio tuvo como objetivo general, Identificar el Estilo Gerencial predominante en los directores de Nivel Medio y su incidencia en el comportamiento del personal docente de los Institutos Públicos de Educación Media de Mazatenango, Suchitepéquez., así también como objetivo específico: Identificar las relaciones interpersonales entre el administrador Educativo y personal a su cargo; A fin de suministrar algunos criterios y sugerencias para mejorar la calidad de la Administración Educativa de dichos institutos.

Para desarrollar este estudio se partió de la hipótesis siguiente: El estilo Gerencial de los directores de los Institutos Públicos del  Nivel Medio determina el Comportamiento Organizacional del personal docente.
Para la ejecución de la investigación se procedió a la revisión de la Teoría General de la Administración y de la Teoría de la Gerencia y Estilos Gerenciales; con dicha base teórica y a partir de la operacionalización de las variables, índices e indicadores de la hipótesis; se estructuraron una boleta de encuesta que se aplicó a 70 profesores en servicio en los 4 Institutos Públicos de Educación Media que funcionan en Mazatenango, Suchitepéquez; los cuales son: -Instituto Experimental Julio César Méndez Montenegro Jornada Matutina, Instituto Experimental Julio César Méndez Montenegro Jornada Vespertina, Instituto Nacional Rafael Landivar y el Instituto Técnico Industrial Georg Kerschensteiner-  Además se estructuró una cédula de entrevista y una Guía de observación, la primera fue aplicada para recabar información de los 4 directores de los Institutos investigados y la segunda, que fue un valioso instrumento de recolección de información no prevista en los instrumentos estructurados.

Se hace la aclaración que en el presente estudio no se utilizó muestra de informantes si no que, se optó por efectuar un censo de los profesores que laboran en los 4 Institutos Públicos investigados. 

El estudio concluye que los directores de los establecimientos de Educación Media de Mazatenango, Suchitepéquez no poseen especialización profesional en el campo de la administración Educativa, sin embargo; se han actualizado de forma autodidáctica, al grado de que en sus institutos han aplicado (en su mayoría) Estilos Gerenciales Democrático y participativo. 

En virtud de lo anterior el comportamiento organizacional del personal de estos institutos se caracteriza por fomentar el trabajo en equipo, la empatía, el compañerismo y la armonía dentro del personal. 

Por lo tanto el autor recomienda la aplicación de una ley que obligue la profesionalización especializada de los Administradores Educativos, y que la Carrera de Pedagogía y Administración Educativa del Centro Universitario del Suroccidente de la Universidad de San Carlos de Guatemala protagonice alianzas estratégicas con el Ministerio de Educación para generar procesos de formación y capacitación de administradores educativos en servicio.

El presente informe se conforma de 2 capítulos; en el primero de ellos se da a conocer elementos teóricos de la Administración, la Gerencia y Estilos Gerenciales; en el segundo capítulo se analizan las características de los Estilos Gerenciales aplicados por los Administradores Educativos investigados y sus efectos en el Comportamiento Organizacional de los profesores a su cargo. Al final del informe se presenta un acápite  en donde se da a conocer que la hipótesis del presente estudió fue aceptado por lo que se postula 3 tesis emergentes, así también se presentan los anexos que complementan con mayor detalle los datos obtenidos en este informe.    

CAPÍTULO I

Administración
Cuando se habla de la Administración, se hace énfasis al proceso sistemático, por medio del cual se planifica, dirige, organiza, controla y evalúa el trabajo de los miembros de una organización social. A través de este proceso se logra que las cosas se realicen de la mejor manera, optimizando al máximo los recursos disponibles (estos recursos pueden ser físicos o materiales, económicos y humanos) y de esta manera obtener una reducción de la energía y el tiempo para realizar las tareas.  El objetivo esencial de la administración es la productividad, ello implica eficacia y eficiencia  en el uso de los recursos disponibles para  llevar a cabo la empresa institucional. Estos recursos son:

a. Recursos Humanos:

Se refiere a todas aquellas personas que conforman una organización y prestan sus servicios a cambio de una remuneración o pago salarial.     
b. Recursos Físicos o Materiales:

Se refiere a los equipos, inmuebles, muebles, cosas y objetos que se utilizan  para que el personal desarrolle sus tareas con eficiencia y eficacia. 
c. Recursos Económicos:

Se refiere al soporte financiero que sustenta el  presupuesto con que cuenta una organización para funcionar o expandir sus actividades productivas. 
Una de las actividades más importantes del ser humano es la  administración, porque en cualquier momento de la vida, el  ser humano administra lo que con anterioridad  planifica. La administración tomó sentido concreto, desde la comunidad primitiva, cuando se empezaron a formar grupos de seres humanos para alcanzar objetivos en común, con lo cual surgieron las organizaciones y con ello la necesidad de administrarlas para el logro de objetivos, metas y fines de producción.
Por todo lo anterior se afirma que la administración es aplicable a todo tipo de organización sea religiosa, política, social, cultural, educativa, deportiva, estatal o privada. 

La administración se ocupa de la productividad de las organizaciones, esto implica la eficiencia y eficacia en la realización de las tareas en equipo. Su importancia radica en que es trascendente en la vida del hombre, porque es imprescindible para el adecuado funcionamiento de cualquier organismo social, permite simplificar el trabajo para lograr mayor productividad, rapidez y efectividad. Por ello se dice que incluso en la vida diaria es necesaria la administración. 
1.1.  PROCESO ADMINISTRATIVO:

Es el conjunto de fases y técnicas que facilitan la aplicación de la teoría administrativa al esfuerzo de directivos y los subordinados, en las actividades organizadas de la institución, en aras de generar su funcionamiento productivo. La administración es una disciplina práctica, técnica, dinámica y compleja. Esta disciplina influye en los diferentes procesos sociales y a la vez recibe influencia de ellos. 

La administración es disciplina teórica cuando estudia los elementos que integran el proceso administrativo.  Es arte y técnica cuando coordina los elementos del Proceso Administrativo con el fin de obtener el máximo beneficio para los clientes de las organizaciones. La administración tiende a ser un proceso dinámico y evolutivo ya que se adapta a las condiciones políticas, sociales, económicas y tecnológicas del contexto e influye en ellas.
Para que se desarrolle el proceso administrativo se tienen que cubrir las siguientes fases: 

1.1.1. Fases de la administración: 

Las diferentes fases continuas que se cubren al momento de ejecutar el hecho administrativo, se integran de la siguiente manera: 

Gráfica No. 1
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Fuente: Reyes Ponce, Agustín. 1995. Administración moderna. 3 ed. México DF. Edit. Limusa P. 21.
a. Previsión: 
La palabra Previsión significa prever, ver con anticipación. Implica la idea de tener una visión clara hacia los sucesos y acontecimientos futuros.  Esta consiste en determinar técnicamente y con anticipación, lo que se desea lograr por medio del organismo social. A través de esta etapa se determinarán las diversas posibilidades de accionar. Abarca las tareas de fijar los fines y analizar los factores positivos y negativos que pueden presentarse durante la aplicación del plan. 

En la previsión se responde a la pregunta ¿Qué puede hacerse?, y se concreta a considerar los factores positivos o negativos que determinarán la dirección de accionar, para lograr el rendimiento y productividad de la institución en su contexto.   

b. Planeación: 

En esta etapa del   proceso administrativo se determinan objetivos y se define   la mejor forma de alcanzarlos. Implica la selección de estrategias y tácticas de acción que se ejecutarán para lograr tales objetivos. Permite orientar el desarrollo de la institución, tratando de variar la tendencia histórica de la organización, orientando esfuerzos, evitando pérdida de energía y alcanzando objetivos comunes con mayor eficacia en un tiempo determinado.

Es importante darle a conocer a todos los trabajadores de la organización cada uno de los propósitos, fines, objetivos, y metas que se tiene dentro de la misma, para que en común trabajen para alcanzarlos y llevar a cabo con gran interés sus tareas asignadas. 

c. Organización:

Se refiere a la estructuración técnica de las relaciones que debe existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos humanos y materiales de un organismo social, con el fin de lograr la eficiencia en la realización de los planes y objetivos. O sea, que la organización agrupa las actividades para llevar a cabo los planes a través de las unidades administrativas y define para ello, las relaciones de autoridad entre la alta gerencia y los empleados de una institución.  Esta acción distribuye el funcionamiento de las organizaciones en las unidades fundamentales de las mismas, que lo constituyen los puestos de trabajo. 
d. Integración:

Es la unidad funcional de los elementos humanos, materiales y económicos, necesarios para el funcionamiento y desarrollo de la institución. La integración permite que estos elementos se articulen óptimamente como un sólo organismo social. 
e. Dirección: 

Es el proceso administrativo en el cual el gerente impulsa y modera la voluntad de cada elemento de la empresa, con el propósito de que se realicen las funciones conforme a los planes que se han establecido.
En esta etapa administrativa se canalizan los criterios y opiniones, se orienta y guía el trabajo de los demás, motivándolos de tal manera que el grupo trabaje unido y se alcancen los objetivos de la institución.  


Para que una institución funcione adecuadamente necesita ser dirigida, o sea, tener una dirección. Esta se relaciona directamente con la manera que el objetivo productivo debe ser alcanzado por medio de las actividades que realiza el Recurso Humano. 

f. Control: 

Consiste en el conjunto de sistemas que facilitan la medición constante de los resultados de desempeño del recurso humano y el uso de los recursos, para poder corregir y mejorar el funcionamiento de la organización y así formular nuevos planes. 
Esta fase está estrechamente relacionada con la etapa  de planeación puesto que el control no es posible sin objetivos y  planes, debido a que el desempeño se debe medir con criterios estandarizados; y de esta manera  sostener y mantener la dirección del proceso, mediante el avance de la calidad de la producción de la institución. 
1.2. PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACIÓN   

Los principios administrativos son postulados filosóficos que guían la acción de los miembros de la organización en todo momento  y explican las relaciones entre los puestos de trabajo. Estos postulados sirven de guía al recurso humano para accionar en su puesto de trabajo. 

Estos principios de la administración puesto que tienen que ver con el comportamiento humano, no son exactos o infalibles como los principios de las ciencias físicas. Al momento de ser aplicados deben tomarse en cuenta los factores sociales, culturales, tecnológicos, educativos, políticos y económicos que prevalecen en el ambiente y determinan la cultura organizacional de las instituciones.
Los principios administrativos no deben tomarse de una forma rígida y absoluta, sino relativa y flexible ya que se aplican a situaciones diversas, sujetas a una multiplicidad de variables que no dependen muchas veces del control de administrador. Estos principios buscan definir la forma cómo el administrador debe planear, organizar, dirigir y controlar el trabajo de sus subalternos. 

Todo principio debe tener relación con los objetivos, necesidades y circunstancias del medio que los rodea. El principio administrativo es una norma que se debe aplicar en el hecho administrativo, a fin de evitar pérdida de energía, tiempo y recurso, debido a errores de organización. 

A medida que se obtenga cada vez más conocimiento confiable respecto a la administración surgirán nuevos principios y al mismo tiempo, serán modificados otros, o algunos serán descartados por no ser realmente representativos en el hecho administrativo. 

Así en la administración existen algunos principios que permiten su aplicación a todos los procesos administrativos, entre los cuales se pueden mencionar los siguientes: 

a. Principio de división del trabajo: 

Este principio indica que para cumplir la acción productiva, el trabajo se debe distribuir entre todos los empleados. Su fin primordial es producir más y mejor, con el mínimo de esfuerzo; permite reducir el número de objetos y acciones de trabajo sobre los cuales deben aplicarse la atención y el esfuerzo de cada empleado. 
La división del trabajo es el mejor medio de obtener el máximo provecho de los individuos y de las colectividades, puesto que no se aplica solamente a las tareas técnicas sino a todo tipo de tareas sin excepción, trayendo como consecuencia  la especialización de las funciones y  la delegación del poder. 

La división del trabajo es fundamental en la organización y se realiza en función de:

· La preferencia que tienen las personas por alguna actividad especial.

· Por la especialidad profesional adquirida.
· Por la capacidad para realizar alguna labor.

· Dificultad para que una persona realice varias tareas a la vez.

· Por la preparación académica.

· Para propiciar el mayor y mejor rendimiento del Recurso Humano en el trabajo.

b. Principio de delegación de mando:


Se refiere a la manera de asignar autoridad a una persona para llevar a cabo actividades especificas. Si no existiese la delegación, una sola persona tendría que hacerlo todo. Toda organización debe tener perfectamente establecidas, las condiciones de delegación necesarias para poder llevar adelante los objetivos propuestos. 

Dicha delegación puede realizarse tomando en consideración que cuando la organización delega autoridad y responsabilidad en una persona, ésta debe poseer conocimiento, confianza y capacidad para ejecutar dicha labor, con  autoridad. 

La delegación de mando hace que los administradores y empleados, por igual, tengan que prestar estrecha atención a los términos de sus relaciones laborales. La delegación tendrá más posibilidades de éxito, para todas las partes interesadas, si estas se empeñan en crear una confianza recíproca. 

c. Principio de unidad de mando: 

Este principio indica que en la organización cada empleado debe recibir órdenes de un sólo jefe y ser responsable ante él. Cada subalterno debe subordinarse sólo a un superior, o sea que en toda organización debe de haber una autoridad única sobre cada persona, evitando de esta manera que las órdenes se dupliquen. “Al ser trasladada una orden debe seguirse los canales previamente establecidos y jamás saltarlos sin razón” 

d. Principio de subordinación del interés particular al general: 

Este principio indica que se debe de tener en cuenta, que el interés y el bienestar de la institución deben prevalecer sobre el interés y bienestar de una persona o un grupo de personas, o sea que se debe tener presente que los intereses y beneficios  de la institución no deben ser obstaculizados por los intereses de una sola persona o por un grupo de personas; las demandas individuales pueden ser subsidiadas siempre y cuando estas no desestabilicen a la institución. 
e. Principio de remuneración adecuada: 

Se refiere a que todos los trabajadores deben obtener un salario justo por los servicios que prestan a la institución donde laboran. Dicho pago debe ser acorde a la función que realizan, al grado de autoridad y responsabilidad asignadas; así como también, según su especialización, su permanencia y superación dentro de la empresa.
f. Principio de disciplina: 

En la dinámica funcional de las organizaciones, los empleados necesitan obedecer y respetar las reglas que gobiernan a la misma. La buena disciplina es el resultado del liderazgo efectivo del administrador y la puesta en práctica de los reglamentos internos. Surge como producto de un claro entendimiento entre administración y trabajadores. 


En lo concerniente a las reglas de la organización, éstas se deben aplicar sin distingos de ninguna naturaleza.
g. Principio de equidad: 

Se refiere a que las personas encargadas de la administración deben ser benevolentes y justas en el trato de sus subordinados, sin discriminación alguna. O sea que los administradores deben tratar a sus subalternos de igual manera a todos por igual;  aunque éstos últimos sean diferentes, en  credo, nacionalidad, género o cualquier otra característica que los distinga; por tal razón este principio determina que no debe existir diferencia alguna en cuanto al trato con el personal que labora dentro de la institución. 
h. Principio de unidad del personal: 

Este principio hace referencia a que es necesario que se promueva el espíritu de trabajo en equipo, generando armonía y unidad dentro de la organización. El logro de los fines en común se hará más fácil, si se coordinan los intereses del grupo y los intereses individuales. Por lo tanto es imprescindible que se genere la unión dentro del personal a fin de que se trabaje como todo un equipo, en el cual cada uno de los elementos que lo conforman son parte esencial de la institución.    
i. Principio de iniciativa:


Este principio es elemental en las instituciones, pues los empleados que crean y llevan a cabo planes, ejercerán un alto esfuerzo para alcanzar los objetivos que se han trazado en beneficio de la institución. 


Para fines de análisis y estudio, la administración cuenta con algunas características,  que el administrador debe conocer para diferenciar el hecho administrativo de las otras disciplinas científicas, de las cuales se puede mencionar las siguientes: 
1.3. CARACTERÍSTICAS DE LA ADMINISTRACIÓN

La administración posee las siguientes características propias que la diferencian de otras disciplinas estas son: 
a. Es Universal: 


La teoría administrativa puede aplicarse tanto en una empresa productiva como en una institución de servicio social.
b. Tiene Valor instrumental: 


Como su finalidad es eminentemente práctica, la administración resulta ser un medio para lograr un fin y no un fin en si misma; sino a través de la búsqueda de determinados resultados.

c. Presenta Unidad temporal: 

La administración es un proceso dinámico en el que todas sus partes existen simultáneamente. Es decir que las etapas del proceso administrativo se dan todas al mismo tiempo y no de manera aislada.

d. Tiene Especificidad: 

Aunque se auxilia de otras ciencias la administración tiene características propias que le dan un carácter específico; por lo que no puede confundirse con otras disciplinas afines.

e. Es Interdisciplinaria: 

La administración se apoya de las ciencias sociales y es afín a todas aquellas ciencias fácticas relacionadas con la eficiencia del trabajo.
f. Es Flexible: 

Puesto que los principios administrativos se adaptan a las necesidades propias de cada grupo social en donde se aplican. La rigidez en la administración la hace ineficaz.

Dado que toda actividad humana tiene una razón de ser; la tarea educativa no es la excepción; puesto que el papel de la administración es el de realizar actividades de acuerdo al contexto donde se desarrolla, haciendo uso pertinente de los recursos con que se cuenta. En la dinámica del uso de los recursos se observan relaciones humanas entre los miembros de la organización con la finalidad de obtener la productividad de los empleados  en el trabajo. Al fusionar la administración con la educación surge lo que se conoce como Administración Educativa. Esta recurre a los mismos métodos administrativos los cuales son aplicados a la educación.
1.4. ADMINISTRACIÓN EDUCATIVA
Se denomina así a la habilidad del manejo de los recursos humanos, materiales y tecnológicos destinados al cumplimiento de los fines, objetivos y metas en las diferentes instituciones y empresas escolares insertas en cualquiera de los niveles del sistema educativo; con el fin de lograr su  óptimo rendimiento en beneficio de la sociedad.

La administración educativa es una rama de la administración General, sus principios y cimientos se basan en los mismos métodos y procedimientos de la administración pura, los cuales surgen por la necesidad de organizar a las personas y las cosas, dentro de un sistema de trabajo. De ello depende la mayor o menor eficiencia en las actividades realizadas. 


La administración educativa, al igual que las demás actividades es una de las ramas que se derivan de la Administración General utilizando los mismos métodos y procedimientos pero aplicados a la educación. Esta incluye las mismas fases de la administración, aplicados de manera integral a la educación. 
El fenómeno de la Administración se da dondequiera que exista un organismo social, por lo tanto el sistema educativo es uno de ellos; es aquí donde interviene la Administración Educativa que se encarga de coordinar, dirigir y controlar todos los elementos que interviene en el proceso educativo.

La Administración Educativa es un proceso debidamente planificado y sistematizado. El éxito de la Administración Educativa tiene que ver con las cualidades personales del administrador educativo, quien deberá ser una persona con capacidades técnicas, académicas y éticas que le permitan generar un estilo gerencial que propicie la armonía laboral y el trabajo en equipó de los empleados. 
Por tal razón la presente investigación tomó como campo de exploración cuatro  Institutos Nacionales, ubicados en el área urbana del municipio de Mazatenango Suchitepéquez; - Instituto Experimental Julio César Méndez Montenegro Jornada Matutina, Instituto Experimental Julio César Méndez Montenegro Jornada Vespertina, Instituto Nacional Rafael Landivar e Instituto Técnico Industrial Georg Kerschensteiner- dos de éstos que imparten el ciclo de educación básica y  dos que imparten estudios del ciclo básico y diversificado. Dichos establecimientos educativos fueron objeto de estudio para determinar la incidencia del estilo gerencial de los directores en el comportamiento organizacional del personal docente. 

En primera instancia la investigación detectó que dentro del personal docente que labora en dichas instituciones educativas, sobresale el género masculino con un 80% del personal. El género femenino  está representado con un 20%, como lo demuestra la gráfica No. 2. 
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Lo representado anteriormente en la gráfica, demuestra que en Mazatenango, Suchitepéquez, se mantiene la idea del conocimiento popular de que  el hombre es quien debe laborar y la mujer  la encargada de cuidar a los niños en la casa,  por ello predomina el género masculino sobre el género femenino en el personal laborante de dichas instituciones educativas. Aunque es importante resaltar que en los últimos años, cada vez más mujeres se incorporan a las actividades productivas con el desarrollo de los centros urbanos y el avance de las políticas educativas de los países en vías de desarrollo. 

En cuanto al personal que dirige las instituciones educativas investigadas se puede decir que el porcentaje esta proporcionalmente igual, puesto que el  50% del personal es del género masculino y un 50% del género femenino. A través de esta investigación se constató que los viejos tabúes están siendo rotos pues el género femenino se está abriendo campo en la actividad laboral, puesto que cada día son más las mujeres las que ocupan puestos de suma importancia dentro de las organizaciones, en competencia franca ante el hombre.
Al investigar lo referente al nivel académico de los docentes se pudo evidenciar que dentro del personal que labora en las instituciones educativas del nivel medio de Mazatenango,  el 18% poseen un título de nivel  diversificado de bachilleres industriales y peritos en alguna especialidad; el 52% ostenta el título de Profesorados de Enseñanza Media y el 30% cuenta con titulo de Licenciado en Pedagogía o de alguna disciplina científica relacionada a la educación.

Se evidenció que la mayoría de docentes ejercen sus funciones técnico-administrativas y pedagógicas, con capacidad y calidad pues el 82% de ellos son profesionales que académicamente están calificados para ejercer la docencia en los niveles educativos en los cuales laboran. 

Por otro lado los directores son personas profesionales que poseen un título a nivel universitario; de los 4 directores encuestados,  3 de ellos poseen el título de Licenciados en Pedagogía y 1 posee el título de Licenciada en Matemática Aplicada. 
Teniendo en cuenta que para ocupar dicho compromiso administrativo es necesario que la persona sea idónea para el cargo, según lo detectado en este estudio se puede deducir que estas personas no tienen el perfil profesional y técnico que se necesitan para el puesto de administradores educativos; puesto que las 4 ostentan un título a nivel superior que no posee una especialización relacionada a la administración educativa. Por lo que se deduce que ejercen sus funciones administrativas insuficientemente, al no poseer un título que los acredite como administradores educativos. 
Por otro lado según la investigación realizada, el 30% de maestros continúa preparándose académicamente,  mientras que el 70% no están realizando estudios universitarios, pues consideran que no es necesario para su preparación personal y académica. 

Ello demuestra que la mayoría de los maestros,  no se esfuerzan por  adquirir nuevos conocimientos tecnológicos y científicos, ya que en la ciudad de Mazatenango Suchitepéquez se cuenta con el Centro Universitario del Sur Occidente de la Universidad de San Carlos de Guatemala, cuyas cuotas son muy módicas y brindan la oportunidad a las personas para continuar estudios a nivel superior; además existen otras opciones en las universidades privadas, que ofrecen estudios superiores en plan de fin de semana. Por lo tanto no se puede aducir que es imposible continuar estudios universitarios. Si los maestros continuaran con su preparación académica, ello  les permitiría brindar un mejor proceso de enseñanza-aprendizaje a los estudiantes de los institutos en los cuales ellos laboran.

En cuanto a los directores, 3 de ellos no continúa estudios superiores, solo 1 de ellos continúa preparándose académicamente en el campo de la administración educativa. Sin embargo; dichos directores indicaron que se preparan constantemente en el campo de la administración educativa de manera individual, por lo que se deduce que se están actualizando en el campo de la administración educativa, mediante lecturas de libros y documentos, asistencia a cursos y talleres sobre Administración Educativa. 
CAPÍTULO II
Cultura organizacional
La Cultura Organizacional es la conducta colectiva del personal de una institución que se manifiesta como producto de la aplicación de los valores, creencias y principios fundamentales, que constituyen los cimientos del sistema gerencial de la organización. 
La cultura organizacional se configura a partir de los valores básicos, las creencias y supuestos ideológicos que  están presentes en las organizaciones, “La cultura de una organización casi siempre refleja la visión o misión de los fundadores de la empresa”.

En  este sentido, la cultura organizacional en la administración educativa cubre una amplia línea de conducta que abarca: Los métodos de enseñanza y aprendizaje, las habilidades y los conocimientos técnicos del trabajo, las actitudes hacia la disciplina laboral dentro de los centros educativos; las costumbres  y los hábitos de conducta gerencial de los directores, los objetivos y metas trazadas por los centros educativos,  su forma profesional de los maestros de enseñar en clase, los métodos y técnicas para ejecutar el proceso formativo, la importancia que se le dan a diferentes tipos de trabajos dentro de las instituciones educativas, las convicciones respecto a la vida democrática, la consulta conjunta, las convicciones y tabúes menos conscientes de los maestros. La cultura organizacional es parte innata para aquéllos que han estado con la institución durante algún tiempo, la cual suele formalizarse operativamente en los manuales de funcionamiento de las instituciones. 

Por tal razón al preguntarles a los maestros si existe un manual de funciones en el establecimiento donde laboran el 56% de los encuestados contestó que si existe, mientras que el 43% contesto que no. Un 1% no quiso dar contestación alguna. 


En cuanto a los directores el 100% de los encuestados afirmó que sí existe manual de funciones en el establecimiento donde laboran. Por tal razón se pudo determinar con la opinión de un 56% de maestros encuestados, y la respuesta del 100% de directores, así como a través de la observación,  que en los centros educativos investigados si existe manual de funciones. 


Asimismo se les preguntó a los maestros si el director se basa en el manual de funciones para resolver problemas administrativos, por lo que el 46% de los maestros encuestados indicó que si se basa en el manual para resolver los problemas que existen dentro del establecimiento educativo;  el 47% contestó que no se basa en el manual, y el 7% no respondió; esto viene a contradecir lo contestado por los directores, pues según el 100% de ellos si se basan en el manual de funciones para resolver los problemas que surgen dentro de la institución.

Hacer relaciones requiere asumir funciones dentro de una estructura social; la calidad de estas relaciones se rige por el grado hasta el cual los individuos interesados han absorbido la cultura de la organización para poder actuar dentro del mismo código general. 


En ese sentido al cuestionar a los maestros si el director promueve actividades culturales, sociales y deportivas dentro del establecimiento, un 72% contestó que si, un 12% contestó que solamente actividades culturales y sociales, un 2% hizo mención que sólo actividades deportivas, en tanto que, un 12% hizo mención que no promueve ninguna actividad. El 2% optó por no contestar la interrogante. Como lo demuestra la grafica No. 3.
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Dicha interrogante tiene alguna similitud con la respuesta dada por los directores pues el 100% de ellos contestó que si promueven los tres tipos de actividades, (culturales, sociales y deportivas), pues están conscientes que de esta manera promueven el desarrollo cultural, social y deportivo de la comunidad educativa, indicando que ellos son promotores del desarrollo de sus comunidades y de esta manera benefician a su centro educativo y a la comunidad educativa en general. También la investigación cuestionó a los directores si participan en la ejecución de las actividades del instituto, el 100% contestó afirmativamente.

Las raíces de la cultura en las organizaciones incluyen tanto la perspectiva interactiva simbólica, como un planteamiento social y antropológico de la sociedad misma. La   realidad   cultural se considera construida socialmente y asimismo, la interacción social tiene lugar por medio del intercambio de símbolos que poseen un sentido compartido para un conjunto de actores sociales. 
En los establecimientos educativos dichas raíces de la cultura organizacional se determina a través de  la interacción que tienen los maestros entre sí y a la convivencia entre los diferentes actores que conforman la comunidad educativa. En los establecimientos ésto se ve a través del intercambio de costumbres de los miembros del personal, puesto que cada uno de ellos pertenece a diferente ámbito social y éstos llevan dichos rasgos conductuales a los institutos y de este intercambio cultural, se forma la cultura de la organización. 
  

Es por ello que desde esta perspectiva, los mitos, los modelos y las historias e ideologías, con frecuencia son  tan útiles para explicar el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, porque  enuncian  claramente  la identidad de cada uno  de los miembros de la organización. Dicho de otra forma es importante conocer qué modelos de comportamiento  manejan y cuál es la forma de pensar del personal que labora en las instituciones educativas para que un administrador educativo propicie la propia cultura organizacional del establecimiento a su cargo.
El administrador educativo al ser un buen conocedor del contexto sociocultural de la organización tomará conciencia de la realidad cultural del contexto. El conocimiento de la  cultura contextual le brindará las herramientas necesarias para solucionar problemas del comportamiento organizacional de su personal dentro de la organización que dirige.


“Los miembros de un grupo de   trabajo también tienen sus normas, sus creencias y valores. En la cultura de un equipo se incluyen las tradiciones, los precedentes y las prácticas establecidas desde tiempo atrás, que se han convertido en medios acostumbrados de interrelacionarse”. 
 Entre los miembros éstas son las reglas y lineamientos que les indica cómo participar, qué hacer y qué no hacer cuando se presentan tareas a resolver dentro de la organización. Todo ello constituye el comportamiento organizacional, lo cual operativiza ante los ojos del director la cultura organizacional del centro educativo. 

En función a ello esta investigación cuestionó si el director se preocupa por mantener relaciones armoniosas entre los miembros del personal docente; al respecto el 50% de los encuestados afirmó que el director sí se preocupa por generar relaciones armoniosas entre el personal, el 14% de los encuestados contestó negativamente, mientras que el 36% hizo referencia que la preocupación del director por mantener relaciones armoniosas entre los miembros del personal docente son muy escasas. 


La información recabada indica que la mayoría de directores se esmeran por mantener una relación armoniosa dentro del personal a su cargo. Pues es fundamental que el administrador mantenga buenas relaciones humanas con sus subalternos para  mejorar el buen desarrollo del trabajo y crear una cultura organizacional de respeto y tolerancia dentro del personal docente, ya que el director es el encargado de unificar criterios y moldear el comportamiento organizacional del personal de la institución a la cual dirige, mediante su particular Estilo Gerencial.  


Además se detectó que  el 43% de los maestros encuestados, informó que recibe de parte del director una orientación Psico-pedagógica para mejorar su labor docente, el 13% se refirió que esta orientación la recibe pero en mínima parte, mientras que el 44% restante, negó recibir orientación Psico-pedagógica de parte del director para mejorar su labor en la docencia. Se puede decir que son pocos los directores que se preocupan por orientar psico .pedagógicamente a los docentes en su labor, puesto que un alto porcentaje de profesores indicaron que no reciben dicha orientación.  



El estudio realizado preguntó por otro lado  a los directores,  si estimulan al personal para que realicen una buena labor docente, a lo que el 100% contestó afirmativamente que sí lo hacen, la respuesta dada por los directores contrasta con la de los docentes, pues de la misma forma se cuestionó a los maestros en cuanto a si recibe estímulos por parte de la dirección cuando realiza una buena labor docente; el 41% de los maestros encuestados contestó que si recibe, el 33% indicó que si pero ocasionalmente, mientras que el  26% mencionó que no recibe ningún estímulo de parte del director por realizar una buena labor docente. 

Se evidencia un pequeño descuido de parte de los directores, por estimular la buena labor de sus subalternos; puesto que el 26% de los maestros encuestados informó que no recibe ningún estímulo de parte del director al realizar una buena labor docente; a pesar de ello en los establecimiento en donde se preocupa el director por estimular a los docentes por su buena labor, se puede apreciar un proceso pedagógico de calidad, el cual se ve reflejado en la preparación de los estudiantes, es de conocimiento popular que aquellos estudiantes cuya  preparación académica es buena y su  nivel de estudio es estupendo, son los más aceptados en el mercado laboral, o en su caso aprueban los exámenes de admisión en algún establecimiento de nivel diversificado con carreras técnicas o superiores,  para seguir con sus estudios y de esta manera prepararse para ser incorporados en el mercado laboral.

2.1. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
El comportamiento organizacional es el conjunto de vínculos valorativos y simbólicos que afectan a los individuos, los grupos y el ambiente organizacional, lo cual determina el comportamiento de las personas individuales dentro de las organizaciones y tienen impacto en el nivel productivo de las instituciones.
El comportamiento organizacional  se refiere a los actos y actitudes de los individuos dentro de  las organizaciones. Al hablar de comportamiento organizacional se hace referencia a un campo de estudio amplio, pues este incluye a “una serie de teorías y modelos independientes, así como formas de pensar respecto a fenómenos concretos"
, que se suscitan dentro de la dinámica laboral.  
El comportamiento organizacional permite comprender la complejidad de los problemas de carácter organizacional; tomando en cuenta todos y cada uno de los factores que contribuyen a un mejor desempeño dentro de la organización. Esto es muy importante para los administradores, pues éstos al comprender de mejor manera el comportamiento organizacional y al describir los factores que intervienen en los miembros de la organización tales como: hechos, actitudes y comportamientos; tendrán una visión más clara para el logro de los objetivos productivos de la institución. 
El administrador habilidoso puede hacer uso de algunos instrumentos o métodos que le permitan obtener información del comportamiento organizacional de sus subalternos y de esta manera conocer más a fondo los hechos, actitudes y comportamientos de los miembros de la organización. Entre los principales métodos para evaluar el comportamiento organizacional, están: 
a. Observación directa:


Este método consiste en describir los hechos concretos que se contemplan en los centros educativos, por ejemplo observar el comportamiento de los empleados en alguna reunión, describir cada hecho ocurrido según se observa; qué personas toman más la palabra, quiénes no opinan o expresan su opinión con respecto al tema tratado. Así también se puede utilizar este método observando a las personas en el pasillo de la institución o en los patios de los institutos a la hora de receso, escuchar sus conversaciones y de esta manera conocer las actitudes respecto al jefe, a la empresa educativa, un compañero ó a su puesto de trabajo.

El estudió constató que en los establecimientos educativos investigados, los directores no supervisan constantemente a sus empleados, las sesiones de los directores con sus subalternos son muy escasas y a su vez no delegan autoridad en sus subalternos, a pesar de que existe de parte de los directores alguna preferencia hacia algún grupo determinado de maestros; por lo que éstos (maestros) a su vez, se revelan a la autoridad del director, con llegadas tarde al trabajo, criticando al director a sus espaldas, pues sienten celo por la preferencia del director a los grupos privilegiados. Vale resaltar que ésta actitud no es observada en la mayoría tanto de directores como maestros laborantes. 
 b. Entrevistas personales o grupales: 


Se refiere a formular personalmente una serie de preguntas a cada uno de los miembros o a un grupo determinado de maestros del centro educativo, el cual permitirá conocer a fondo sus opiniones y actitudes con respecto a la interrelación mutua dentro del  ámbito laboral. 

c. Cuestionarios:


Esta técnica para evaluar el comportamiento organizacional consiste en elaborar, cuestionarios para obtener la opinión de todos los miembros de la institución y así  conocer la interacción existente entre los compañeros, el director, el trabajo y el centro educativo. “Se puede elaborar un cuestionario y distribuirlo entre todos los empleados para determinar sus actitudes hacia el trabajo, su jefe y la empresa”
. El análisis del mismo contribuirá a determinar la satisfacción o falta de ánimo de los miembros de la organización con respecto a la interacción laboral dentro de la institución.   
2.2. INFLUENCIA DE LA CULTURA EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL:
La cultura puede influenciar al comportamiento organizacional de dos maneras.
· Los empleados traen al trabajo su propia cultura social en forma de costumbres, hábitos, tradiciones y cosmovisión. 
· La cultura organizacional es subproducto de la cultura social que afecta a los valores, actitudes, presunciones y expectativas individuales de las personas en el trabajo y su desempeño en el mismo.  
Una vez dentro de la organización, el comportamiento individual se ve afectado por la cultura de la organización. Una mezcla entre cultura social y cultura organizacional  puede dar como resultado el comportamiento organizacional de las instituciones. 
El Comportamiento Organizacional no logrará eliminar conflictos o frustraciones en las personas sino solamente los reducirá. Un mejor comportamiento organizacional no resolverá el desempleo ni suplirá deficiencias propias sino que coadyuvará a que las personas puedan sobreponerse a estas dificultades. 
Otros problemas en el Comportamiento Organizacional pueden ser los remedios rápidos,  tipo receta, siguiendo modas, que se concretan en atacar síntomas e ignorar el problema de fondo. Por ello hay ideas que prosperaron en determinados periodos pero pueden fracasar en otros.
Todo administrador tiende a implementar de manera automática consciente o inconscientemente  algún  paradigma de trabajo en el preciso momento de ejercer sus funciones como administrador, dicha actitud se conoce comúnmente con el nombre de Estilo Gerencial, el cual determina en un alto porcentaje el comportamiento organizacional de las instituciones.  

2.3. ESTILO GERENCIAL

Se refiere al conjunto de paradigmas o estilos de trabajo que estimulan una manera peculiar de dirigir del administrador, al momento de ejercer las funciones dirigenciales. El estilo gerencial constituye un medio muy útil para el efectivo cumplimiento del trabajo, es un método aceptable para la determinación del comportamiento de los administradores educativos. La fuerza combinada de los conocimientos sobre la necesidad de los empleados y de los cambios que ocurren dentro de los establecimientos educativos y los valores sociales, permitió el reconocimiento de que existen mejores maneras de administrar los sistemas organizacionales.

El enfoque más común para analizar el comportamiento del administrador es clasificar los diversos estilos gerenciales existentes. Los estilos varían según los deberes que el administrador debe desempeñar solo, las responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su compromiso filosófico hacia la realización y cumplimiento de las expectativas de sus subalternos. Se han usado muchos términos para definir los estilos Gerenciales sin embargo se distinguen  entre los principales: el autócrata, el de custodia, el de apoyo, el colegial, el de rienda suelta, el democrático y el participativo.
a. Modelo  Autocrático:
Fue el Estilo prevaleciente en la Revolución Industrial. Este estilo depende del poder. Quien ocupan el mando posee poder suficiente para ordenar, lo que significa que el empleado que no cumpla órdenes es sancionado.

En un entorno autocrático la orientación apunta a la autoridad oficial formal y la dirección cree saber qué es lo mejor. Se asume que la obligación de los empleados es cumplir órdenes, éstos deben ser dirigidos, persuadidos y empujados para alcanzar cierto nivel de desempeño mediante su actitud pasiva de obedecer órdenes.

Esta visión deriva en un estricto control de empleados. El estilo autocrático resultó inconsistente debido a brutales y agotadoras tareas físicas y condiciones de insalubridad, indigencia y peligro para los trabajadores. En estas condiciones autocráticas, los empleados se dirigen a su vez a la obediencia al jefe y no al respeto por éste.

Un administrador educativo autócrata asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. Se distingue por dar las órdenes al grupo de maestros  sin consultarlo y exige que sean plenamente obedecidas. El director establece las normas, determina los procedimientos, planifica cada una de las actividades del establecimiento  y fija las etapas de su realización. Es una persona que no explica a sus subordinados los planes con vistas al futuro, sino que se concreta a dar indicaciones para la ejecución de las tareas en el momento preciso de cada etapa. 

Las decisiones  se centralizan en él y llega a considerar que solamente él es competente y capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos (maestros) son incapaces de guiarse a sí mismos y asume  otras razones para afianzar una sólida posición de fuerza y control. La respuesta pedida a los maestros es la obediencia y adhesión a sus decisiones. El autócrata observa los niveles de desempeño de sus subalternos con la esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices.

Este administrador es inflexible y estricto, es un líder que no se despega de sus principios estereotipados, jamás delega su autoridad y se concreta a señalar el trabajo de cada miembro del grupo. El es el que toma el control de todo y no se ejecuta nada dentro del establecimiento sí él no lo autoriza, él director autócrata otorga los premios y los halagos, lo mismo que las críticas y los castigos. Dirige al grupo de maestros pero no participa efectivamente en su actividad. En realidad, no dirige sino que manda. Posee un espíritu conservador y carece de todo sentido social. 

b. De Custodia. 
Este estilo gerencial depende de los recursos económicos, si una organización carece  de recursos suficientes para el ofrecimiento de premios en efectivo, ascensos salariales, pensiones y el pago de otras prestaciones, le será imposible adoptar este estilo. El estilo gerencial de custodia da como resultado la dependencia de los empleados respecto a la organización. En lugar de depender de su director los empleados dependen de las organizaciones.

Los empleados que laboran en entornos de custodia adquieren una preocupación psicológica por sus retribuciones y prestaciones económicas. Como resultado del trato que reciben, tienden a mostrase satisfechos y por lo tanto mantenerse leales a sus empresas. Su mayor ventaja es que discrimina seguridad y satisfacción a los trabajadores.

Este tipo de comportamiento suele ser aceptado usualmente dentro del magisterio nacional, puesto que el personal docente presupuestado se acomoda en su puesto de trabajo, pensando más en las retribuciones y prestaciones de parte del Estado y no en mejorar la calidad de su desempeño. Puesto que popularmente se conoce que los maestros se han acomodado y como resultado se mantienen leales a sus establecimientos educativos de trabajo,  mantienen una obediencia a la autoridad educativa del establecimiento y así también una dependencia a la institución, pues los mismos dependen de su salario y prestaciones laborales que brinda la institución educativa. 

Se nota el conformismo de los trabajadores ya que en estas dependencias educativas resulta difícil introducir mejoras e iniciativas de calidad del hecho educativo. 

c. De Apoyo.

Tuvo sus orígenes en un principio, en las relaciones de apoyo. Parte de la premisa de que una organización es un sistema social, cuyo elemento más importante es el trabajador. El estilo gerencial de apoyo depende del liderazgo en lugar del poder y del dinero. A través del liderazgo la empresa ofrece un ambiente que ayuda a los empleados a crecer y cumplir a favor de la organización, todo aquello de lo que son capaces. En consecuencia la orientación de la dirección apunta al apoyo del desempeño laboral de los empleados, no al simple apoyo de las prestaciones a los empleados.

El resultado psicológico es una sensación de participación e involucramiento en las tareas de organización, éste forma parte del estilo de vida de trabajo de los administradores y en particular de su modo de tratar a los demás. El estilo gerencial de apoyo es eficaz tanto para los empleados como para los administradores educativos  y goza de aceptación generalizada.

d. Colegial.
Este estilo gerencial tomó el nombre del término colegial, pues alude a un grupo de personas con propósito común, que tienden a ser más útiles bajo condiciones de trabajo. 
Este estilo depende de la generación por parte de la dirección, de una sensación de compañerismo para con los empleados, el resultado es que los empleados se sienten útiles y necesarios para la organización y sus fines. Así a los empleados les resulta fácil aceptar y respetar su papel dentro de la organización, y los directivos en vez de ser vistos como jefes, se consideran como colaboradores.

Con esto se persigue crear una estricta relación de mutualidad, en el que cada persona realice sus propias contribuciones y aprecie la de los demás. La orientación de este estilo de comportamiento organizacional se dirige al trabajo en equipo, para lograr de los empleados mayor responsabilidad en el trabajo que signifiquen un reconocimiento tanto para su labor como para la institución. El resultado psicológico del modelo colegial en los empleados es la autodisciplina.

Cada vez es más evidente que no se logran mejores resultados en los institutos que dominan sólo los aspectos técnicos, sino quienes saben interactuar con las personas para inspirarles entusiasmo por los objetivos comunes. Conocer el propio estilo de liderazgo y el de las personas que integran el equipo de trabajo en las instituciones educativas es una ventaja competitiva que ayudará al director a triunfar en las acciones que se tomen en los establecimientos educativos.
Debido a esto, por lo general se recomienda que el administrador tome en cuenta una serie de factores situacionales para determinar qué estilo gerencial es apropiado para cada organización. En pocas palabras, un estilo gerencial será más eficaz si prevalecen determinados factores situacionales, en tanto que otro estilo puede ser más útil si los factores cambian.  

e. De Rienda Suelta o Liberal: 

El administrador educativo de rienda suelta delega en sus subalternos la autoridad para tomar decisiones Puede decir a sus maestros “aquí hay un trabajo qué hacer. No me importa cómo lo hagan con tal de que se haga bien”. El administrador educativo espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivación, guía y control. 

Excepto por la estipulación de un número mínimo de reglas, este estilo gerencial, proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado final satisfactorio. 

Este estilo gerencial se ve en aquellos establecimientos en los cuales se reúne el director con su personal escasamente, se presenta la agenda de trabajo y se deja a los maestros que ejerzan su trabajo como ellos mejor les parezca, en este estilo el director confía completamente en sus maestros.

 Ocasionalmente existen promotores del estilo de rienda suelta que afirman que es un estilo singularmente provechoso, puesto que permite a los empleados tener iniciativa propia,  les permite llevar a cabo planes de trabajo, para alcanzar las metas que ellos mismos se han trazado, en beneficio del establecimiento en el cual laboran. 

Las tendencias más recientes enfatizan la necesidad de adaptación y flexibilidad en el uso de los estilos de liderazgo, como oposición al perfeccionamiento de uno sólo de dichos estilos. “Se cree que en la sociedad dinámica actual son raros los administradores cuyos pensamientos y preferencias sean completamente iguales y los trabajadores que tengan idénticas capacidades y necesidades. Y casi nunca hay dos organizaciones que tengan metas y objetivos idénticos”
 

f. Democrático: 


Este administrador educativo es completamente diferente al autocrático. No manda en forma despótica. Cuando da una orden, es siempre después de haber consultado con el grupo de maestros. Todas las normas que se adoptan son  previamente discutidas, en forma amistosa. Bajo su dirección, es él quien se encarga de que las decisiones sean aceptadas colectivamente por el grupo. “Es un verdadero catalizador que une y trata de armonizar las distintas tendencias y opiniones, mostrando el mejor camino para llevar a cabo los propósitos a través de las etapas que exige el trabajo”.
 No impone las soluciones, sino que ofrece varias alternativas, de las cuales el grupo de empleados elige libremente la solución que le parece más adecuada para el caso. En los establecimientos educativos esto se observa, en las juntas de trabajo, se eligen comisiones de trabajo, en donde cada una de ellas tiende a  discutir y proporcionar soluciones a los problemas que se dan en cada una de estas comisiones, el director democrático, cataliza dichas opiniones y trata de encontrar una salida satisfactoria para el grupo y en beneficio de todos los miembros que conforman la comunidad educativa. 

g. Participativo: 

Cuando un Administrador educativo adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y señala directrices específicas a sus subalternos, pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. 

El líder participativo escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sean posibles y prácticas. El Administrador participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas sean cada vez más útiles y maduras.

Impulsa también a los maestros, quienes están bajo su cargo a incrementar su capacidad de auto control y los insta a asumir más responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un líder que apoya a sus subalternos y no asume una postura de dictador. Sin embargo; la autoridad final en asuntos de importancia para la institución sigue en sus manos. En los establecimientos educativos el director participativo  promueve el trabajo en equipo, insta a los maestros a esforzarse en impartir sus clases; cuando surge un problema consulta con los maestros y escuchas sus opiniones con respeto en función de darle solución a los  problemas, pero este siempre es el que tiene la última palabra.  

La gerencia es una actividad realizada por seres humanos, y como tal, está influenciada por las características personales de la persona que funge como director. Aspectos tales como el liderazgo y la capacidad para negociar y armonizar, en parte son productos de la personalidad del administrador educativo y éstos a su vez definen su estilo administrativo y sus posibilidades para obtener resultados con un alto nivel de desempeño. 

Cada Estilo  gerencial genera un conjunto de relaciones y consecuencias que afectan la estructura, las prioridades y la calidad de la respuesta de una organización, cuyas características se constituyen en el contrapeso del estilo gerencial del administrador.
Para cada tipo de establecimiento educativo, hay un estilo gerencial  el cual puede variar según el tipo de personalidad del director. Para poder aplicar un estilo gerencial acorde, hay que identificar las características personales de los miembros del personal, al cual se va aplicar dicho estilo. 
Desde luego, existen diversos grados entre estos estilos; aquí sólo se analizaron siete de las posiciones más definidas. En una época, algunos autores y administradores separaban uno de estos estilos gerenciales y lo promovían como la panacea para todas las necesidades de supervisión. La mayoría dio énfasis a la administración participativa y democrática, aunque el estilo autócrata tuvo varios defensores que lo promovían como la única técnica eficaz. 

El estilo gerencial estará enmarcado por las demandas de los procesos educativos y principalmente por las características de la comunidad educativa  a la cual se va a administrar.
El mejor estilo gerencial es aquél que logra los mejores resultados. Si el estilo armoniza satisfactoriamente con el comportamiento organizacional del personal docente de los establecimientos educativos a los cuales se aplican, se obtendrán resultados satisfactorios. En caso contrario,  cuando entre el administrador educativo y el personal docente se den problemas para interactuar proactivamente, el administrador educativo debe modificar su estilo, redefinir los elementos del trabajo, cambiar el sistema de organización o inclusive renunciar al trabajo.
Si cada administrador estuviera consciente de su propio estilo y de cómo éste impacta en los resultados, entonces tendría la posibilidad de hacer los ajustes necesarios (a veces imposibles de lograr) para adecuarse al ambiente organizacional en el que se encuentra. El estilo gerencial es el componente del clima organizacional que mayor influencia tiene sobre la motivación de la gente que conforma la organización.  
Cuando al administrador ya le ha sido asignada la responsabilidad y la autoridad correspondiente, es su tarea lograr las metas trabajando con y mediante sus seguidores. Los administradores han mostrado muchos enfoques diferentes respecto a cómo cumplen con sus responsabilidades en relación con sus seguidores. 
En ese orden de ideas, al investigar sobre el estilo gerencial de los directores de los 4 institutos de educación media de Mazatenango, se evaluaron algunos indicadores de la interacción: entre los directores y los miembros del personal. 

En primera instancia el estudio evaluó si el director participa en actividades del establecimiento, el 74% de maestros contestó que sí, en tanto que, un 20% se refirió que sí pero ocasionalmente; mientras que el 6% contestó que no, como lo demuestra la gráfica No. 4.
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Esto indica que un porcentaje alto de directores  participa  en las actividades programadas tanto dentro como fuera del establecimiento; y al estar presente el director en los respectivos eventos, cada comisión se siente con más responsabilidad y tratan de garantizar que las actividades salgan de la mejor manera posible para  la buena imagen de la institución. 



En el estudio se interrogó a los docentes y directores con respecto a que, si supervisa el director la labor de los maestros y a cada cuanto tiempo supervisa; indicando el 100% de los directores que sí supervisan la labor de los docentes, realizando la supervisión, según el 50% de los directores encuestados, a cada mes. El 25% contestó que trimestralmente, y el otro 25%, que el tiempo no se puede determinar pues la supervisión es individual. El 93% de docentes contestó que si existe una supervisión del director para el personal docente; en cuanto al intervalo de tiempo para la supervisión, el 18% de maestros encuestados indicó que mensualmente, el 40% mencionó que trimestralmente, y el 24% se refirió a que la supervisión del director sobre la labor docente es anual.  Un 18% de los encuestados no quiso dar respuesta a la interrogante. 



Según la investigación realizada, solo el 18% de los maestros afirmó que los directores realizan una supervisión mensualmente, lo que hace inferir que en la mayoría de institutos, los directores no realizan adecuadamente su función técnico – administrativa; ya que al no evaluar frecuentemente la labor de sus subalternos manejan un estilo gerencial de rienda suelta o liberal, dejando que el docente realice su trabajo sin  supervisión constante. Este estilo es funcional siempre y cuando el personal sea altamente calificado para alcanzar las metas trazadas por la institución educativa. 



Es importante destacar que en los establecimientos en donde el director realiza una supervisión mensual, el comportamiento organizacional del personal docente  presenta  un desarrollo académico mejor que el de los otros establecimientos, pues estos se preocupan por desarrollar proyectos en beneficio de la comunidad educativa, estableciendo metas de mejora para el establecimiento y comprometiéndose a trabajar tenazmente. Claro está que un buen grupo de maestros no simpatizan con la supervisión y estos siempre están en contra de los directores, pues aluden que los directores no respetan su libertad de cátedra, exigiendo algunas veces hasta el cambio de director. 



Por tal razón la investigación cuestionó a los directores respecto a que si al supervisar y encontrar fallas en el desempeño del personal, orientan  a sus profesores para superarlas; el 100% dijo que sí los orientan para que puedan superar dichas fallas en el desempeño.

 
De la misma forma el 100% de los directores encuestados respondieron afirmativamente, en cuanto a que la supervisión es necesaria para que el docente cumpla con sus atribuciones, pues según ellos, la supervisión  les permite verificar planificaciones y logro de objetivos, por lo que manifestaron que es importante la supervisión para conocer el trabajo de cada uno de los miembros del personal y de esta manera los ayuda a superar sus obstáculos.


La investigación  cuestionó a los docentes en cuanto ha cómo considera la coordinación que ejerce el director sobre el personal al momento de desarrollar el trabajo escolar; el  43 % dijo que es buena, otro 43 % mencionó que es regular, el 11% se refirió a que es mala y un 3% dijo  que es pésima. Lo anterior demuestra que la mayoría de docentes está de acuerdo con la labor de coordinación del director de su instituto.   

Se pudo constatar a través de la observación directa que en su mayoría, el objetivo fundamental de los directores es atender las necesidades de la institución y a la vez las necesidades de la comunidad educativa, mediante la optimización de los recursos institucionales. Sin embargo; muchas veces el desempeño proactivo del director se ve bloqueado por la poca colaboración de algunos de sus subalternos, pues algunos de ellos  se comportan de manera negativa criticando al director en las decisiones tomadas como autoridad, incitando al resto al desorden y la desunión a través de rumores infundados en contra del director y hacia algunos compañeros de trabajo; creando con ello un estado de zozobra y desorden institucional.

El 75% de docentes indicó que la relación de los directores con el personal docente  es buena, el 25% la considera regular. Se deduce entonces que la relación entre directores y personal, es satisfactoria y dinámica desde el punto de vista de la mayoría de maestros debido a que el régimen laboral que impulsan los administradores educativos, propicia en el personal, un comportamiento organizacional que se basa en la solidaridad, el trabajo en equipo y la productividad.

Al preguntarles a los maestros si el director les brinda apoyo cuando se les presentan algunos problemas el 58% contestó que sí, en tanto que el 32% contestó que sí pero muy poco, mientras que el 6% contestó que no, el 4% optó por no dar respuesta a la interrogante. 

La respuesta de los maestros indica que, un buen porcentaje de ellos recibe apoyo del director cuando se le presenta algún problema, pues se podría decir que el 90% está satisfecho con el apoyo que el director les brinda, por lo que se concluye que el estilo gerencial que estos (directores) asumen, es un estilo participativo, puesto que estos le brinda apoyo a sus subalternos en los problemas suscitados dentro de la institución. Con el  apoyo que reciben del director, ellos enmiendan errores cometidos  garantizando de esta manera el desarrollo de sus labores de forma correcta. 
Con ello el administrador educativo busca elevar la calidad de la vida laboral de los empleados y estimular al más productivo. Estos beneficios ocurrirán si la dirección abandona los estilos gerenciales autocráticos y custodia volcándose más a los estilos gerenciales democráticos y participativos; propiciando a través de dichos estilos gerenciales más satisfacción en las necesidades de sus empleados. Con la motivación positiva la gente se siente más alentada a ser creativa.

Hay que enriquecer los sistemas organizacionales en los diferentes niveles, para utilizar mejor el talento y la energía que los empleados poseen. El primer paso debe estar orientado a sistemas de enriquecimiento del trabajo que fomenten cambios en las labores del empleado.
El enriquecimiento del trabajo es una estrategia de optimización del puesto de trabajo, explorando el rediseño de funciones para hacerlas más motivadoras y satisfactorias. 

El segundo paso es el trabajo en equipo, de tal manera que los empleados conformen unidades de trabajo autónomas. De esa manera las tareas cobran mayor significado para los miembros de la organización.  Un método más completo consiste en equilibrar los sistemas humano, tecnológico y el entorno. 

Lo ideal seria condescender con los docentes para fomentar un ámbito de trabajo, donde ellos se sientan a gusto, permitiendo que formen su propio estilo de trabajo, haciendo que los docentes amen su trabajo, sean creativos, que generen un espíritu de trabajo en equipo, propiciando armonía y unidad dentro del establecimiento, es importante mencionar que en los institutos investigados se dan diferencias en cuanto al grado de comunicación o participación del personal.
En relación a todo ello; la investigación cuestionó a los maestros si el director toma en cuenta las sugerencias de ellos para la resolución de los problemas que surgen dentro del establecimiento, el 52% de los docentes encuestados mencionó que si, el 36% hizo referencia que sí pero muy poco, en tanto que el 8% mencionó que no; el 4% optó por no dar respuesta. Como lo demuestra la gráfica No. 5. 
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La misma interrogante se le hizo a los directores, a lo que el 100% de los encuestados respondió que si toman en cuenta las sugerencias del personal que está bajo su cargo. Ello indica que la respuesta brindada por los directores, tiene semejanza con la otorgada por los docentes, pues  un 88% de maestros indicó que el director si toma en cuenta sus sugerencias. De ello se infiere  que el estilo gerencial que prevalece en la mayoría de instituciones educativas es el estilo gerencial participativo, porque a pesar de que la alta gerencia no delega la toma de decisiones finales, éste toma en cuenta la sugerencia de los subalternos, acepta las contribuciones dadas por los subalternos, para poder tomar una decisión final sobre los problemas suscitados dentro de la institución. 

Si los directores tomaran en cuenta la opinión de los maestros más a menudo, se lograría mejorar la docencia en los establecimientos educativos, pues se ha comprobado que aquellos establecimientos en donde se trabaja en equipo y es tomada la opinión de los  docentes, ello incide en la calidad de enseñanza de los alumnos, pues los maestros se preocupan por planificar sus clases, y participar en las diferentes actividades con proyección social, comprometiéndose todo el personal a trabajar conscientemente y darle respuesta a cada uno de los problemas que se suscitan dentro del centro educativo.  


La investigación cuestionó tanto a maestros como a directores, en cuanto a si el director delega autoridad a su personal, a lo que el 100% de los directores contestó de manera afirmativa por su parte, a esta inquietud, el 47% de los maestros corroboró tal afirmación de los directores; aunque el 50% indicó que no. El 3% optó por no dar respuesta a la interrogante. Como lo demuestran las gráficas No. 6 y  7. 
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La respuesta de los directores con la  de los maestros contrasta, en gran manera. Pues los datos anteriores demuestran que los directores no respondieron con sinceridad, la diferencia de porcentajes entre la respuesta de los directores y la de los docentes confirman que existe igualdad de porcentaje de directores que si y no delegan funciones a sus subalternos. Al respecto el 50% de docentes afirman que si hay delegación de funciones, mientras que otro 50% dijo  que no las hay. Por medio de la respuesta dada por los docentes a la siguiente interrogante se puede constatar que en lo concerniente a la delegación de funciones, existe una mezcla entre el estilo gerencial autocrático y el participativo. 
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El Estilo Gerencial debe variar según la situación específica de la empresa dentro de un entorno determinado, por ello en el caso del estilo gerencial del administrador educativo, éste debe moldear el comportamiento organizacional del personal docente, pues éste influye en la manera de actuar, pensar y trabajar de los docentes.

Lo que ocurre dentro de la institución  influirá en las prácticas de Comportamiento Organizacional que se da dentro de ella y quizás, lo que ocurre dentro de la empresa puede llegar a influir en la sociedad como muestra de su prestigio ante la comunidad educativa. 

El entorno externo ejerce una influencia importante sobre la manera de pensar y sentir de los empleados. Deben operar dentro de las restricciones del entorno y adaptarse a él. Existe una nueva fuerza de trabajo, de modo que las prácticas de liderazgo deben adaptarse a las nuevas condiciones.


Por tal razón es importante mantener buenas relaciones interpersonales en el trabajo de equipo, para delegar funciones en consenso de todos,  para planificar y valorar la capacidad del recurso humano.



Se cuestionó a los directores si participan en equipos de trabajo del instituto, por lo que el 100% de ellos contestó de manera afirmativa que sí, participan en los equipos de trabajo de la institución educativa. 



Al investigar con los docentes, si al director le agrada ser parte de un equipo de trabajo en el instituto, un 64% de los maestros encuestados contestó afirmativamente a la interrogante,  un 2% mencionó que sí pero muy poco; en cuanto que el 30% contestó con una negativa a la interrogante. El  4% optó por no dar respuesta a la incógnita. A través de la respuesta dada por los docentes se puede constatar que un 66% de los maestros acepta que al director le agrada ser parte de un equipo de trabajo, ello evidencia que la mayoría de directores de los establecimiento educativos, utilizan  el estilo gerencial participativo en el cual el administrador se involucra en los trabajos de equipo, instando a sus subalternos a asumir más responsabilidad para guiarlos en sus propios esfuerzos. 

La investigación cuestionó a los maestros, en cuanto si el director exige respeto por su autoridad; el  71%  de  maestros, que representan la gran mayoría contestaron afirmativamente, contrastado con el 25% que negó dicha exigencia. El 4% optó por no contestar. La respuesta afirmativa dada por la mayoría de docentes no determina que los directores sean autocráticos, pues en las instituciones educativas es importante dejar claro quién es la persona que dirige la institución.


Otro indicador de ello, es el hecho de que el 16% de los maestros mencionaron que al girar instrucciones, el director solamente ordena, mientras que el 64% de los maestros encuestados mencionaron que el director al girarles instrucciones pide colaboración. El 14% de los maestros indicó que cuando el director les ordena realizar una tarea, optan por no hacerle caso, lo cual fue una respuesta tergiversada a la interrogante planteada, el 7% simplemente no quiso dar respuesta a la interrogante.

 

Por otro lado el estudio cuestionó a los maestros si ellos necesitan la supervisión del director para cumplir con su tarea docente, al respecto solamente un 10% dijo que  sí necesitan ser supervisados por el director, en tanto  que un 90% de los encuestados contestaron determinantemente que no necesitan ser supervisados por el director, pues según ellos “trabajan en base a  lo establecido por la ley, además cada uno es responsable de su tarea o labor docente y se trabaja en base a la planificación  que presentan anualmente”. 



Finalmente, el estilo gerencial del director se hace sentir en el clima organizacional, específicamente en la calidad de las relaciones interpersonales dentro de los miembros del personal. A este respecto al investigar con los maestros y los directores en cuanto a la existencia de problemas de relaciones interpersonales entre los miembros del personal, se detectó que un 33% de los maestros afirmó que si existen estos problemas  en su establecimiento; mientras que un 67% negó la existencia de problemas entre ellos.

En tanto que el 75% de los directores mencionó que no existen y un 25% de los administradores educativos aceptó la existencia de problemas en la institución educativa, aduciendo que estos problemas surgen por el desconocimiento de las leyes, específicamente de aquéllas a las cuales están sujetos todos los trabajadores que se encuentran laborando en el Sistema Educativo Nacional;  es más estos problemas surgen por la falta de cooperación entre  los miembros de la organización.

El 33% de los docentes que hizo mención de la existencia de problemas entre los miembros del personal docente de las instituciones educativas, se refirió a que éstos son suscitados por “la falta de coordinación y trabajo en equipo, celo profesional, falta de autoridad y por la existencia de grupos antagónicos, los cuales desencadenan rumores dentro de la institución”
, estos desestabilizan  la armonía dentro de la institución.
 
En ese orden de ideas la investigación se le preguntó a los docentes y directores sobre la forma en que le llama la atención su administrador educativo, a lo cual el 22% de docentes respondió que el director suele llamarles la atención en  público, el 55% indicó que lo hace en privado, el 9% dijo  que por escrito y el 14% de los encuestados no respondió. Asimismo el 100% de los directores dijo que las llamadas de atención las hacen en privado. Por lo anteriormente recabado se puede deducir que la respuesta de los directores no fue sincera, pues solamente el 55% de los docentes concuerda con ellos. Mientras que el 45% restante difiere con la respuesta suministrada por los directores.


Los datos demuestran que un alto porcentaje  de administradores no le llama la atención a los maestros de una forma privada e individual, guardando la discreción en cada problema y buscando que se cumplan los lineamientos establecidos en cada reglamento interno; sino que lo hacen en público, lo cual constituye un extremo que denota poco respeto a la dignidad del empleado, característica propia del estilo gerencial autocrático.  

 
Sabiendo que en toda institución publica y privada existe división entre grupos, se le preguntó a los directores si el personal es tratado equitativamente; el 75% de los directores dijo que si, el 25% indicó que no. Al respecto el 32% de los docentes respondieron que sí hay desunión en el personal, eso se  debe a que existen grupos privilegiados, aunque el 68% negó la existencia de grupos privilegiados. Lo anterior demuestra que existe un porcentaje considerado de docentes y directores que mantienen una relación laboral de desacuerdo, debido al trato no equitativo del personal, al existir grupos privilegiados y grupos de oposición al director. 


Definitivamente que para evitar malos entendidos entre los miembros del personal, la comunicación entre Director y subalternos es vital; una manera de generar esta comunicación, lo constituye las reuniones ordinarias con el personal. La investigación cuestionó a los maestros con respecto a la temporalidad con la que el director se reúne con su personal, el 16% de los maestros contestó que mensualmente, el 42% que trimestral, un 27% dijo que anualmente, en tanto que el 15% optó por no contestar. 

Por otra parte el 75% de los directores se refirió, que sí realizan reuniones periódicas con su personal y que dichas reuniones las realiza con el fin de dar información general y pedir opiniones sobre algunos casos, informar de actividades que se planifican de forma imprevista, dar a conocer circulares y acuerdos oficiales de importancia y para mejorar la calidad del trabajo educativo. 


Como se puede ver, los directores de los institutos investigados, en  su mayoría no suele reunirse con su personal frecuentemente; ello es contraproducente, puesto que no fomenta la comunicación fluida entre autoridad y empleados, para realizar el control administrativo que es vital para fortalecer la armonía del trabajo en equipo. Esta precariedad administrativa se debe a que la duración de la jornada de trabajo (5 horas diarias) no permite un lapso de tiempo para desarrollar reuniones con el personal, con mayor frecuencia. 


La investigación detectó que cuando a los directores se les presentan problemas en el establecimiento el 75% de ellos los solucionan con el apoyo de los docentes, con el fin de fortalecer criterios, mientras que el 25% da solución a los mismos con apoyo pero de los jefes de cada unidad, como pueden ser sub.-director, jefe de mantenimiento, junta escolar y autoridades superiores. 


Al investigar sobre la estimación que tiene el director de los docentes, y estos últimos del director; se evidencio que el 75% de los directores ve al docente como compañero de trabajo y que solamente el 25% de los directores percibe a los docentes como amigo. Por su parte; el 25% de los maestros considera al director como amigo, el 47% lo considera compañero, el 25% lo considera como jefe, en tanto que el 3% lo considera su enemigo. Como lo demuestra la gráfica No. 8.
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Se puede determinar con lo anteriormente graficado que dentro de la mayoría de las instituciones educativas existe un estilo gerencial participativo pues se evidencia que el director es visto como compañero de equipo que acepta sugerencia, opiniones, pero la decisión final siempre está en sus manos; asimismo, se puede evidenciar un comportamiento organizacional dentro del personal docente de apoyo pues estos dependen en gran manera del liderazgo del director, y que este último les brinda un ambiente que les permita alcanzar sus metas a favor de la organización. 

Al constatar lo representado en la gráfica, se evidencia que existe un 72% de maestros que ven al director como amigo y compañero a la vez, puesto que los maestros reciben del director; apoyo y acompañamiento en sus labores, comprensión, además existe una empatía entre director y maestros y sobre todo el clima que se vive gira en torno relaciones armoniosas entre ellos. Todo ello contrasta con la respuesta del 28% de los docentes encuestados puesto que éstos ven al director como administrador autocrático,  ejerce el poder de manera despótica, a tal punto que el 3% de los maestros lo considera como un enemigo. Por lo anterior se puede deducir que en los institutos investigados existe una mezcla entre los estilos gerenciales participativo y autocrático.
CAPITULO III 
Síntesis de la investigación
La presente investigación se basó en la siguiente hipótesis “El estilo Gerencial de los directores del Nivel Medio determina el Comportamiento Organizacional del personal de los Institutos”


Al analizar la variable independiente; “El estilo Gerencial de los directores del Nivel Medio”; según la investigación de campo y la investigación bibliográfica se determinó que: 

· El 75% de los directores de los establecimientos del nivel medio realizan su trabajo utilizando un estilo gerencial participativo. 
· Los directores en su mayoría ejercen una actitud más positiva ante las personas y un mejor equilibrio entre el interés de los empleados  y las necesidades organizacionales. 

· La mayoría de directores son líderes que apoyan y acompañan a los equipos de trabajo. 
· Los administradores educativos son administradores empíricos que en su mayoría sabe manejar las problemáticas suscitadas en la organización y saben qué estilo gerencial aplicar en determinado momento de la actividad laboral. 
· La mayoría de directores se esmera por mantener una relación armoniosa con el personal bajo su cargo. 

En cuanto a la variable dependiente: “El comportamiento organizacional de los maestros”, se establece que: 

a) La mayoría del personal docente investigado opta por actuar: 

· Aportando sugerencias en las actividades programadas.

· Participa en la planificación de las actividades de los institutos investigados. 

· Cuando surgen problemas de todo tipo, en los establecimientos; el personal docente se involucra proactivamente dando soluciones y participando activamente en las soluciones del mismo. 

b) Respeta las decisiones gerenciales de la administración del establecimiento educativo.

c) Es puntual y disciplinado.

d) Las relaciones con el director son armoniosas.


En virtud del anterior análisis de confrontación empírica de las variables en conflicto, se deduce que la Hipótesis de esta investigación es aceptada, puesto que se comprobó que el  Estilo Gerencial de los directores de los institutos investigados, que en su mayoría es participativo; incide en el comportamiento del personal de las organizaciones educativas. 
En función a lo anterior, este estudio postula las siguientes tesis. 

· La falta de continuidad de estudios del nivel superior por parte de los administradores Educativos y los docentes de los establecimientos educativos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez; repercute negativamente en el comportamiento organizacional de estos y dá hecho en  la formación académica de los alumnos de los Institutos públicos del nivel Medio de  Mazatenango, Suchitepéquez. 
· Al transformar la organización de un modelo autocrático tradicional, a un modelo participativo en los institutos públicos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez; los empleados se sienten fuertemente facultados; existe un sentimiento de propiedad grupal sobre los procesos de trabajo, los empleados muestran un orgullo personal por la calidad del trabajo y por ende tanto el personal como el director cooperan para mejorar la calidad del trabajo en los centros educativos. 

· Al utilizar un estilo gerencial en los Establecimientos Educativos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez; que permita las tendencias hacia la participación en equipo y otras formas de participación de los empleados se fomenta la proactividad de estos. 
Conclusiones 
· El 100% de administradores Educativos que dirigen los institutos públicos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez poseen el título de Licenciados en Pedagogía y no cuentan con estudios especializados en Administración Educativa. 

· El estilo gerencial que practican los directores (en su mayoría) de los institutos públicos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez; presenta una mezcla de características del modelo participativo y democrático, con algunas características de los modelos colegial y apoyo, lo que representa que los directores, en su mayoría; a la hora de actuar improvisan el estilo gerencial que mejor se adecue a su ritmo de trabajo.
· El 72% de maestros consultados consideran al director como compañero y amigo lo cual entraña el hecho de que el director se perfila ante el personal como una persona que trabaja con empatía y respeto a su personal, los comprende, los apoya en sus problemas técnico-pedagógicos y personales, que les brinda confianza y genera al interior del personal un clima de armonía y comprensión.

· Para el 25% de los maestros de los institutos públicos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez el director maneja un estilo gerencial autocrático, que lo perfila con el carisma de un jefe. 
· El estilo gerencial de los directores utilizado incide grandemente en el comportamiento organizacional  del personal docente de los institutos públicos del nivel medio de Mazatenango, el cual determinara el éxito o fracaso del establecimiento educativo.

· La preparación actualizada y consecuente de los directores de establecimientos educativos, incide en el comportamiento organizacional del personal docente. 

· Por iniciativa personal, los directores se han actualizado en materia de administración educativa, ante el hecho de que no poseen estudios especializados en dicho campo. 
· La coordinación y la buena relación interpersonal entre el administrador y el personal docente, provoca una interacción proactiva entre los grupos y por tanto un excelente clima organizacional. 
· El proceso administrativo en los 4 establecimientos educativos investigados se ve afectado por la existencia de grupos informales al interior de las organizaciones, lo cual se evidenció según el criterio del 32% de los maestros investigados quienes señalan a estos grupos como causantes de la desunión del personal. 

Recomendaciones
· Que a través del Ministerio de Educación se incorpore los mecanismos para priorizar la oportunidad a aquellas personas que ostenten el título de Licenciatura en  Administración  Educativa y de esta manera estimular la profesionalización especializada de los directores en materia de administración educativa. 

· Que la carrera de Pedagogía y Administración Educativa del Centro Universitario del Suroccidente de la Universidad de San Carlos de Guatemala, propicie alianzas estratégicas con la Dirección Departamental de Educación a fin de estimular procesos sistemáticos de profesionalización y tecnificación de los administradores educativos tanto a nivel medio como a nivel primario.

· Se recomienda a los directores de los establecimientos públicos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez; aplicar los modelos gerenciales democráticos y participativo los cuales fomentan el trabajo en equipo, la participación proactiva del personal, el compañerismo y la armonía en el clima organizacional. 

· Puesto que la administración educativa, es un proceso debidamente planificado y sistematizado, el éxito de la Administración Educativa tiene que ver con las cualidades personales del administrador educativo y su estilo gerencial en función de incrementar la participación proactiva de los empleados y el trabajo en equipo; para ello debe existir un alto nivel de confianza y respeto entre los empleados y entre empleados y los directores.
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BOLETA DE ENCUESTA
Apreciable Docente:

Le agradeceré responder la siguiente encuesta, los datos que usted proporcione serán de mucha importancia para mi tesis de grado de la Carrera de Pedagogía y Administración Educativa desarrollada sobre: “EL ESTILO GERENCIAL DE LOS DIRECTORES DEL NIVEL MEDIO Y SU INFLUENCIA EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS ESTBLECIMIENTOS del Ciclo de Educación MEDIA del Sector  PUBLICO Y Privado del Municipio de Mazatenango”.
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¿Genero?         Masculino:

Femenino:

2. ¿Título que posee actualmente?____________________________________________
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¿Estudia actualmente?:                  SI                      NO 

Especifique: ___________________________________________________________

4. ¿Existe un manual de funciones en el establecimiento donde labora?

[image: image15.emf]Gráfica No.5

Sugerencias de maestros tomadas en cuenta 

por el director                                                           

52%

36%

8%

4%

si 

muy poco

no 

no respondió 

fuente: boleta de encuesta a maestros de institutos de nivel 

medio de Mazatenango.Tesis pedagogía y administración 

educativa. CUNSUROC-USAC.marzo.07 

[image: image16.emf]Gráfica No. 6

Delegación de funciones 

100%

0% 0%

si

no 

no respondio 

fuente: boleta de encuesta a directores de institutos del nivel 

medio de mazatenango. Tesis pedagogía y administración 

educativa CUNSUROC-USAC.marzo.07 


 Sí



 No


5. ¿El director del establecimiento se basa en el Manual de Funciones para resolver los problemas administrativos?
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 No


6. ¿Se preocupa el director por mantener relaciones armoniosas entre los miembros del personal docente?

                   Si                            No                    Muy poco                    Nunca      

7. ¿Recibe de parte del director orientación Psico-pedagógica para mejorar su labor docente?

                                          Sí


    No
                   Muy poco 

8. ¿Recibe estímulos por parte de la dirección cuando realiza una buena labor?


Si

            
    Muy poco                                      Nunca  



9. ¿A cada cuanto supervisa el director su labor docente?


Semanal                Quincenal                     Mensual                  Trimestral 
   Anual 

10. ¿La coordinación que ejerce el director sobre su personal docente es?


Buena                                Regular                                  Mala 

    Pésima 




11. ¿El director participa en las actividades del establecimiento?

            Si                                         No                             Muy poco 

12. ¿El director; Promueve actividades culturales, sociales y deportivas dentro del establecimiento?

Sí los tres tipos de actividades 

solo culturales y sociales           solo deportivas

Nada                

13. ¿Le brinda apoyo el director cuando se le presentan algunos problemas?


Sí
                              muy poco                                                  Nunca 

14. ¿El director toma en cuenta la opinión de los catedráticos para la resolución de problemas que surgen dentro de la institución?


          Si                                     Muy poco 
                                Nunca

15. ¿Al director le agrada ser parte de un equipo de trabajo en el instituto?

                        Si                                                    No                                                                                        

16. ¿El director exige respeto por su autoridad?        

               

                               SI                                                  NO 

17. ¿Cómo considera al director?
Amigo                   Compañero     
                  Jefe                      Enemigo 

18. ¿Necesita usted la supervisión del director para cumplir con su tarea docente?


 Si                                                        No 

Especifique: ___________________________________________________________

19. ¿Existen problemas entre los miembros del personal docente del instituto?

                                SI                                                    NO 

20. ¿Qué tipo de problemas?__________________________________________________


21. ¿El director ha delegado algún tipo de autoridad en usted?     Si                        No 

22. ¿Cuándo el director le llama la atención de que forma lo realiza? 


En privado                       En publico                     Por escrito                      Otros 

23. ¿En el instituto en el cual labora existen grupos privilegiados: 

                           
     Si                                                 No 

24. ¿Al girar instrucciones el director?


 Ordena                                Pide colaboración                  Ordena y no le hacen caso 

25. ¿A cada cuanto se reúne el director con el personal?


Semanal                 Quincenal                   Mensual                  Trimestral                anual  

Mazatenango, Suchitepéquez. 2006
Universidad de San Carlos de Guatemala,

Centro Universitario de Sur Occidente,

Carrera de Pedagogía y Administración Educativa

BOLETA DE ENCUESTA 

Apreciable Director:

Le agradeceré responder la siguiente encuesta, porque los datos que usted proporcione serán de mucha importancia para mi tesis de grado de la Carrera de Pedagogía y Administración Educativa desarrollada sobre: “EL ESTILO GERENCIAL DE LOS DIRECTORES DEL NIVEL MEDIO Y SU INFLUENCIA EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS ESTBLECIMIENTOS del Ciclo de Educación MEDIA  del Sector  PUBLICO Y Privado del Municipio de Mazatenango”.
1. Genero:
Masculino:


Femenino:

2. ¿Titulo posee actualmente? ________________________________________________

3. Tiempo que tiene de laborar como director del establecimiento: ___________________

4. ¿Estudia actualmente?          Si                                            No 

5. Carrera que estudia: ______________________________________________________

6. ¿Se prepara constantemente en el campo de la Administración Educativa? 

Si                 No

7. ¿En la institución que dirige el personal es unido?          SI

       NO

8. ¿Existe en su establecimiento manual de funciones?       SI                           NO

9. ¿Se basa en el manual de funciones para resolver los problemas que surgen dentro del instituto?   

                  SI                                     NO                              MUY POCO 

10. ¿Cómo es su relación con el personal docente?


        Buena                         Regular                         Mala                          Pésima 

11. ¿Al detectar fallas en el desempeño del personal los orienta para superarlas?


SI




NO

12. ¿Estimula al personal para que realicen una buena labor docente?     SI                 NO 


13. ¿Supervisa constantemente a su personal?            SI                           NO                                                                                              

14. ¿A cada cuanto supervisa el trabajo de su personal?



Semanal

Quincenal

Mensual
     Trimestral 
               Anual 

15. ¿Delega autoridad a su personal docente y administrativo?

                                      SI                                                     NO 

16. ¿Promueve actividades culturales, sociales y deportivas?


      Sí los tres tipos de actividades 

solo culturales y sociales           solo deportivas

 Nada                 

17. ¿Participa en equipos de trabajo del Instituto?   SI                   NO               MUY POCO

18. ¿Toma en cuenta las sugerencias del personal a su cargo?

                                   SI                                                        NO 

19. ¿Cómo considera al docente?


 Subalterno 

Amigo 

compañero 

 Enemigo 

20. ¿La supervisión es necesaria para que el docente cumpla con sus atribuciones?


                 Si 
                                   No 

Especifique: _________________________________________________________

21. ¿Cuándo le llama la atención al personal de que manera lo realiza?

        En privado 

En publico 

Por escrito                          Otra            
22. ¿Se reúne con su personal para evaluar las actividades realizadas? 

Constantemente                  Eventualmente                          Nunca  

23. ¿Existen problemas entre los miembros del personal docente?


                                  SI                                                       NO 

24. ¿Qué clase de problemas existen?


Especifique: __________________________________________________________

25. ¿Participa en ejecución de las actividades del instituto?



SI                             NO 
          Muy poco        

26. ¿Cuándo se le presentan problemas en el establecimiento los soluciona?


Solo 

con apoyo docente 

             otros 

Especifique: _________________________________________________________

27¿Realiza reuniones periódicas con su personal docente?


Si



No  


Con que fin: __________________________________________________________

Mazatenango, Suchitepéquez. 2006

HOJA DE RESUMEN DE OBSERVACIÓN DIRECTA

En el siguiente resumen se desglosa una descripción de los hechos concretos que se contemplaron en los Institutos Públicos de Educación Media de Mazatenango, Suchitepéquez, lo cual se determinara de la siguiente manera: 

Comportamiento de los directores: 

· En su mayoría son accesibles para comunicarse
· Apoyan a sus maestros

· No supervisan constantemente a sus empleados

· En las sesiones de maestros, las cuales son escasas; permiten la participación de los maestros.

· No delegan autoridad

· Participan en las actividades de los institutos, especialmente las de aniversario.

· En su mayoría son corteses   

· Son estrictos con el horario de labores
· La mayoría de instrucciones las giran por escrito.

· En su mayoría se llevan bien con los docentes

· La mayoría sabe escuchar las sugerencias de las demás personas

· La minoría  manda con prepotencia.

· La mayoría de ellos no impone su criterio. 
· Existe en algunos, preferencia hacia algún determinado grupo de maestros

Comportamiento de los docentes:

· Participan en las actividades de los institutos, especialmente las actividades de aniversario.

· Opinan fluidamente (en su mayoría) en las sesiones las cuales son escasas.
· Algunos llegan tarde a su jornada de trabajo. Pero la mayoría llega puntual a su jornada laboral.

· Existe armonía y comunicación entre ellos.

· Conviven a la hora de recreo.

· Colaboran con algún compañero, si esta pasando alguna crisis, emocional, económica y social.

· En su mayoría hablan bien del director a quien ven como un compañero y amigo.

· Algunos critican al director a sus espaldas.

· Algunos sienten celo por la preferencia de ciertos grupos.

· Respetan a sus compañeros y al director.

· Existen algunas murmuraciones hacia al director, las cuales son muy escasas.
· Respetan la opinión de la mayoría a pesar que algunas veces no estén de acuerdo con la misma.

· En su mayoría presentan puntualmente sus planes de clase.

· Se involucran en pro del desarrollo de la institución.

Autor:
Cesar Gamboa

cesargamboa045@hotmail.com





















� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





� EMBED Excel.Chart.8 \s ���





� EMBED Excel.Chart.8 \s ���








� EMBED Word.Picture.8  ���








� EMBED Word.Picture.8  ���











� Rodas de López, IC. 2002. Organización de empresas. 2 Ed. Guatemala, Gt. Edit. Zantmaro. P. 48


� Chiavenato, I.  2001. Administración de recursos humanos. 5 Ed. México, DF. Edit. Mc Graw-Hill. p. 82 





� Gordon, JR. 1997. Comportamiento organizacional. 5 Ed. México DF: Edit. Prentice-Hall Hispanoamérica. P. 3 





� Gordon, JR. Ob.  cit.  Pág. 18.


� Ibídem, p. 5


� Robbins Stephen P. y Coulter Mary, 1996. Administración. 5 Ed. México, DF.  Edit. Prentice Hall.  P. 699.  





� Maier, NR. 1964. Psicología industrial. 2 Ed. Madrid, España. Edit. Rialp S.A.  P. 154  


� Gamboa Sosa, CA. 2006. Tesis Estilo gerencial de los directores y su influencia en el comportamiento organizacional del personal docente. Opinión de maestros encuestados del nivel medio de los establecimientos públicos de Mazatenango. Pedagogía y Administración Educativa CUNSUROC-USAC.


� Gamboa Sosa, CA. 2006. Tesis Estilo gerencial de los directores y su influencia en el comportamiento organizacional del personal docente. Opinión de maestros encuestados del nivel medio de los establecimientos públicos de Mazatenango. Pedagogía y Administración Educativa CUNSUROC-USAC.











PAGE  
1
Para ver trabajos similares o recibir información semanal sobre nuevas publicaciones, visite www.monografias.com

_1239098208.xls
Gráfico1

		si los 3 tipos

		solo cult. Y sociales

		solo deportivas

		ninguna

		no respondió



Fuente: boleta de encuesta a maestros de Institutos del nivel medio de Mazatenango. Tesis pedagogía y Administración Educativa CUNSUROC-USAC. marzo 2007.
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72

12

2

12

2



Hoja1

		

						masculino		80

						femenino		20

						si		100

						no		0

						no respondio		0

						si		47

						no		50

						no respondió		3

						si los 3 tipos		72

						solo cult. Y sociales		12

						solo deportivas		2

						ninguna		12

						no respondió		2

						si		74

						muy poco		20

						no		6

						si		52

						muy poco		36

						no		8

						no respondió		4

						amigo		25

						compañero		47

						jefe		25

						enemigo		3





Hoja1

		0

		0

		0



Gráfica No. 6
Delegación de funciones



Hoja2

		0

		0

		0



Gráfica No. 7
Delegación de funciones del director hacia sus subalternos
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Gráfica No.4
Participación del director en actividades del establecimiento
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Sugerencias de maestros tomadas en cuenta por el director
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Gráfica No.8
Estimación que tienen los maestros hacia al director
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Gráfica No.2 
Genero del personal que labora en los institutos públicos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez
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fuente: boleta de encuesta a maestros de institutos de nivel medio de Mazatenango.Tesis pedagogía y administración educativa. CUNSUROC-USAC.marzo.07

Gráfica No.5
Sugerencias de maestros tomadas en cuenta por el director
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fuente: boleta de encuesta a maestros de institutos de nivel medio de Mazatenango.Tesis pedagogía y administración educativa. CUNSUROC-USAC.marzo.07
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Fuente: boleta de encuesta a maestros de Institutos del nivel medio de Mazatenango. Tesis pedagogía y Administración Educativa CUNSUROC-USAC. marzo 2007.

Gráfica No. 7
Delegación de funciones del director hacia sus subalternos

47

50

3



Hoja1

		

						masculino		80

						femenino		20

						si		100

						no		0

						no respondio		0

						si		47

						no		50

						no respondió		3

						si los 3 tipos		72

						solo cult. Y sociales		12

						solo deportivas		2

						ninguna		12

						no respondió		2

						si		74

						muy poco		20

						no		6

						si		52

						muy poco		36

						no		8

						no respondió		4

						amigo		25

						compañero		47

						jefe		25

						enemigo		3





Hoja1

		0

		0

		0



Gráfica No. 7
Delegación de funciones del director hacia sus subalternos



Hoja2

		0

		0

		0

		0

		0



Gráfica No. 3
Promoción de actividades culturales, sociales y deportivas por parte del director



Hoja3

		0

		0

		0



Gráfica No.4
Participación del director en actividades del establecimiento



		0

		0

		0

		0



Gráfica No.5
Sugerencias de maestros tomadas en cuenta por el director



		0

		0

		0

		0



Gráfica No.8
Estimación que tienen los maestros hacia al director



		0

		0



Gráfica No.2 
Genero del personal que labora en los institutos públicos del nivel medio de Mazatenango, Suchitepéquez



		





		






_1239098570.xls
Gráfico1

		si

		muy poco

		no



fuente: boleta de encuesta maestros de los institutos del nivel medio de Mazatenango, Tesis pedagogía y administración educativa CUNSUROC-USAC marzo. 07
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