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Resumen

El Gerente educativo cumple un rol básico y esencial en los lineamientos políticos administrativos para la enseñanza de los jóvenes de la III Etapa del Nivel de Educación Básica en  la Unidad Educativa Nacional “Luis Cárdenas Saavedra” siendo motivo de preocupación la perdida progresiva de los valores éticos, morales, sociales, económicos, políticos, culturales. Es evidente que el Director  se convierta en pieza vital para el rescate de esos valores fundamentales que hacen crecer al hombre como persona y que están inmersos en la educación. En el siguiente trabajo se propone como objetivo general evaluar al gerente educativo, en la implementación de  las políticas educativas impartidas en la III etapa de educación básica del liceo Luis Cárdenas Saavedra, estudiar las estrategias metodológicas empleadas por los directivos y docentes  para la transmisión de la Educación en Valores con los alumnos e institución antes nombrada. También se concluyó proporcionar a los docentes orientaciones pedagógicas, metodológicas y didácticas que garanticen un aprendizaje significativo en el Desarrollo de los valores. Además se recomienda conjuntamente la familia y la escuela como agentes primordiales para combatir los antivalores, los vicios, el desorden, la desidia cultural que embargan a nuestra sociedad. Estas dos instituciones (familia-escuela) deben avanzar juntas tomadas de las manos.

 Introducción

La gerencia educativa se orienta hacia búsquedas y mantenimiento de la excelencia y la calidad en sus diferentes niveles y modalidades. Todo ello con la finalidad de lograr la calidad del proceso enseñanza y aprendizaje. De allí que el gerente se vea en la necesidad de desprenderse de actitudes que por largos años se han considerado deseables, antes de abordar los nuevos enfoques de la gestión organizacional y transformar la institución en un centro de interacción constructiva con el fin de elevar la calidad educativa.


El gerente educativo como ente esencial, encargado de proyectar la educación y las instituciones educativas, así como una serie de valores y ejecutar las destrezas y habilidades que deben interactuar con el sistema social en que está inmerso, debe cumplir funciones de planificación, administración, coordinación, organización y control que se complementen con las características personales idóneas de un dirigente educativo tales como: honestidad, perseverancia, optimismo, creatividad, liderazgo y capacidad de comunicación, para hacer óptimo el desempeño que le corresponde. 


 Es importante señalar, que en el ejercicio de la administración y dirección educativa, la planificación ocupa un lugar significativo, ya que a partir de ella se establecen las políticas y las estrategias pertinentes que aseguran el buen funcionamiento de la labor educativa, así como crear los planes y normas que garantizan el cumplimiento de los objetivos y metas de la educación, propuestos en los diversos niveles educativos.


Este proceso se debe administrar de acuerdo a los lineamientos previamente establecidos en las políticas educativas del estado, en cuya operacionalización juega un papel importante, los conceptos, actitudes y experiencias de los responsables de ejecutar dichas políticas, como son el personal directivo de una organización educativa.


Del mismo modo, la gerencia no es simplemente una idea de la organización, como no es tampoco una simple práctica orientada al logro eficiente de resultados, a partir de unos objetivos previamente determinados, es pensar en como llevar una institución al logro eficiente y efectivo de sus objetivos. Ahora bien, en el área educativa, pensar en los retos actuales de la gerencia educativa, es pensar en el hombre, es pensar en el otro como razón de ser todo el accionar, es pensar, así mismo, en los retos a los cuales se va a enfrentar de manera permanente los educadores y los directivos de la educación, al aspirar que cambien, es pensar en tareas siempre por hacer por quienes tienen la responsabilidad de crear las condiciones institucionales y culturales para que los educandos se formen integralmente como personas, personas que tendrán, a su vez, el reto de transformar el mundo y la sociedad donde se vive.



La gerencia educativa es una herramienta fundamental para el logro y funcionamiento efectivo de la estructura organizativa por lo tanto se puede decir, que la gerencia educativa es el proceso de organización y empleo de recursos para lograr los objetivos preestablecidos a través de una eficiente organización donde el gerente educativo debe dirigir su equipo hacia el logro de los objetivos de la organización pero durante una continua motivación donde estimule, inspeccione, oriente y premie constantemente la labor desarrollada a la vez de ejecutar la acción y función de gerenciar.


Entonces, urge una revisión de cómo se está gestionando la gerencia educativa en Venezuela, cuáles son sus acciones, qué están haciendo las autoridades al respecto, como realmente se está integrando el proceso educativo en función de integrarse a aportar colaboración en la solución de los problemas que actualmente el país afronta, sobre todo garantizar la formación de profesionales que desempeñen sus funciones en beneficio del país, ante un escenario turbulento en lo político, cultural, social, económico que se afronta. 


Ahora bien, el estudio de la gerencia educativa desde la parte teórica es sencillo y cualquier persona podría leer sobre ella y entenderla, pero en la práctica no lo es, día a día se presentan innumerables retos que hacen ver cuesta arriba el proceso gerencial en la parte educativa. No cabe la menor duda, que algunos países han interpretado los cambios, los nuevos retos  y se han preparado para ello para afrontarlos con éxito, considerando seriamente, que estos cambios sólo se logran si se transforman los estilos y las formas de dirección en los diferentes niveles y, en especial, en la escuela, dándole una nueva orientación a las formas tácticas y operativas, es decir, en el mediano y corto plazos, por aquéllas que se basan en el largo plazo, con un enfoque estratégico. 


Las nuevas tendencias en el campo de la administración educativa señalan al director como el líder de la escuela. Una de las dimensiones cruciales en el ejercicio de sus funciones es la de ejercer liderazgo administrativo hacia el logro de la visión de la institución. El director de escuelas, como líder administrativo debe tener el conocimiento, las destrezas y atributos para entender y mejorar la organización, implantar planes operacionales, manejar los recursos fiscales y aplicar procesos y procedimientos administrativos descentralizados. Tienen a su cargo la fase operacional de la escuela con el propósito de lograr la visión, la misión, las metas y los objetivos institucionales.
El presente trabajo tiene como función primordial evaluar el liderazgo del gerente educativo y el clima organizacional en el desempeño docente  en  la III etapa de la  educación básica en la Unidad Educativa Nacional  “Luis Cárdenas Saavedra”. 

El desarrollo del tema va a los elementos fundamentales que debe tener en cuenta el gerenciamiento eficaz en toda empresa y en las instituciones educativas, específicamente. Hemos considerado lo fundamental de aspectos tales como la cultura institucional, la toma de decisiones, el liderazgo sostenido, la aspiración a la calidad total, en un marco de cambio e innovación constante.


La educación en la actualidad a nivel mundial ha sufrido cambios y transformaciones. Asimismo, la educación latinoamericana ha sido afectada por procesos de reformas y cambios como réplicas de las orientaciones en los estilos de desarrollo económico, social y político


La gerencia educativa está en manos de personas no calificadas ni preparadas profesionalmente para administrar la dirección de las escuelas básicas. Se desprende de tal aseveración una situación por demás perjudicial puesto que los gerentes educativos son los encargados de velar que la inversión que se haga en educación de un país, obtenga los objetivos y alcance las metas propuestas.


El control administrativo está enmarcado en patrones tradicionales, recursos humanos incapacitados directores y supervisores, la mayoría del personal gerencial no conoce a fondo los principios del proyecto de Educación Básica. Se evidencia de lo expuesto, la ausencia en el país de una política coherente en materia de gerencia educativa que permita la formación sistemática de cuadros dirigentes y la actualización permanente de los profesionales quienes deben ejercer influencia significativa sobre los educadores a fin de lograr que se desempeñen eficiente y eficazmente en sus roles técnico pedagógicos  administrativos y se alcancen las metas educativas.


La administración del sistema escolar y especialmente la asignación de cargos administrativos, directivos y docentes, se han convertido en el obstáculo más fuerte para el mejoramiento de la calidad del nivel educativo; lo que impide la eficacia de las funciones y tareas de dicho personal. 


Es evidente que a pesar de la praxis del reglamento del ejercicio de la profesión docente los grupos de poder siguen moviendo sus tentáculos para llevar a los puestos gerenciales a los miembros de sus organizaciones, sin la necesidad del cumplimiento de los requisitos exigidos en el referido reglamento.


Los directivos en su mayoría son ascendidos por años de servicio, son docentes con experiencia en la docencia pero con pocos conocimientos en el cargo de la administración educativa, ejerciendo el cargo de manera empírica. Además de evidenciarse la violación reiterada del espíritu del reglamento de la profesión docente, con ello, se fundamenta la selección de los gerentes educativos en el criterio de que el trabajador puede desempeñarse eficientemente en la posición inmediata superior del escalafón sin preparación previa especializada.


Los hombres que ocupan cargos gerenciales con poca información y preparación para el manejo del sistema educativo no pueden dar un rendimiento adecuado. Esa falta de preparación, es decir, el desconocimiento de las teorías de la motivación, comunicación y liderazgo han conllevado a los gerentes a limitar su acción a los aspectos meramente administrativos, haciendo a un lado el respeto a la condición de ser humano como principal recurso que cualquier empresa u organización pueda tener.


La acción de los directivos se preocupa más por las actividades administrativas que por la función educativa. Esta imprecisión o cumplimiento a medias de su rol gerencial, los convierte en funcionarios carentes de habilidades para analizar variables contingenciales que correspondan a situaciones específicas, en funcionarios carentes de creatividad para aplicar estrategias administrativas que sean más efectivas; así como las teorías necesarias para propiciar mayor interacción entre el personal a su cargo y fomentar un clima organizacional armónico y eficiente.


Ellos en su carácter de líderes, deben ejecutar dos tipos de funciones: unas académicas y otras administrativas entre las cuales se encuentran, asignar las labores del grupo, recalcar la importancia del desempeño y el cumplimiento de los plazos de la planificación escolar, orientar el proceso de aprendizaje, diseñar las políticas institucional  y promover las relaciones interpersonales.


Se puede destacar la existencia de instituciones carentes de un buen sistema directivo o gerencial que a su vez se traduce en ausencia de un liderazgo eficaz y eficiente. Se infiere del planteamiento que además de planear, organizar, ejecutar y evaluar las actividades de una organización educativa, el papel primario de un gerente es influir en los demás para alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos por la organización educativa. Tal situación requiere una persona muy motivada y con gran confianza en sí misma que le empujan a adquirir y utilizar el poder para lograr cosas por medio de otras personas.


Los gerentes casi nunca participan en las tomas de decisiones, ni intervienen en las discusiones del grupo, dan completa libertad al personal para que haga la selección de los criterios a seguir en el cumplimiento de los objetivos del plantel y no dan importancia a la participación de los subalternos en la solución de los problemas institucionales.

  Objetivos

De acuerdo a lo considerado en el planteamiento del problema  de este trabajo, el objetivo general y los específicos para estos fines son los siguientes:
          Objetivo General.

Evaluar el liderazgo del gerente educativo y el clima organizacional en el desempeño docente de la III etapa  de la Educación Básica   del Liceo Luis Cárdenas  Saavedra. El Valle Caracas.
  Objetivos Específicos:
 1.- Conocer  el liderazgo del gerente educativo y el clima organizacional en el desempeño docente de la III etapa. 

 2.-  Establecer como influye el liderazgo y el clima organizacional del gerente educativo en el desempeño docente de la III etapa. 

 3.- Proponer lineamientos para optimizar la gerencia educativa en las instituciones de educación básica.


En este sentido consideramos pertinente plantearnos la siguiente hipótesis ¿Se podrá evaluar el liderazgo del  gerente educativo y el clima organizacional en el desempeño docente en la III etapa de la educación básica.   Esta modalidad de investigación se desarrolló  una encuesta para los docentes, para determinar el liderazgo del gerente educativo y el clima organizacional.

Atendiendo a los objetivos, la investigación se orientó hacia la incorporación de una Investigación Combinada: la investigación documental e investigación de campo. Ello se basa en la necesidad que existía de delimitar el  liderazgo del gerente educativo y el clima organizacional razón por la cual se hizo  imperativo  recopilar información documental a partir de fuentes secundarias para alcanzar el desarrollo del tema. Arias (1999:47) define como: Investigación Documental: “... aquella que se basa  en la obtención y análisis de datos provenientes de materiales impresos u  otros tipos de documentos”  

En cuanto a la investigación de campo siguiendo la caracterización de Ramírez (1998): “  es aquel tipo de investigación  a través del cual, se estudian los fenómenos sociales en su ambiente natural. Se le llama también investigación sobre el terreno…”, ya que las características del objeto de estudio sobre este particular, repercuten en las comunidades educativas. Este tipo de diseño sostiene (Hernández 1994:193-194) no sólo permite observar, sino recolectar los datos directamente de la realidad objeto de estudio, para posteriormente analizar e interpretar los resultados de estas indagaciones. A través de esta investigación  se logró tener contacto directo con los docentes y directores. 

De acuerdo con el problema planteado y en función de los objetivos, se aplicó el tipo de investigación denominado proyecto factible, el cual consiste en una proposición sustentada en una propuesta de lineamientos factibles formulados a través  de los objetivos orientados a resolver un problema planteado o satisfacer  necesidades en una institución, que en son las Escuelas Básicas Nacionales adscritas al Ministerio de Educación, Cultura y Deporte del país. 

En cuanto a las técnicas y procedimientos aplicados para ello, se recurrió al tipo de investigación de campo documental, con procedimiento de recolección de información de fuentes primarias, como lo son la observación y la encuesta; la cual fue completada con fuentes de tipo secundarias, consistentes en un arqueo bibliográfico y documental, lo que permitió lograr un contexto integral de la información en la Unidad Educativa  Luis Cárdenas Saavedra de la Parroquia El Valle.


La tarea de todos los profesionales de la educación, es ir diseñando la educación del presente a las necesidades del futuro, además no conformarse solo con la formación científica y técnica, sino que se debe pensar en una educación más integral capaz de mejorar al ser humano en todo su significado.

La sociedad venezolana se nos presenta con una secuencia histórica abrumada por problemas de índole ideológico, económico, político, social, cultural, institucional y ético, entre otros. El Estado Venezolano ha actuado en forma inoperante con respecto al sistema educativo manteniendo poca vinculación con sus prioridades básicas; la situación de deterioro en que se encuentra la escuela básica venezolana careciendo de calidad y perdiendo dentro de su ámbito la función primordial de forjadores de personas íntegras de ciudadanos capaces de vivir en sociedad defensores de sus derechos y cumplidores de sus obligaciones para con esta sociedad.


La gerencia educativa es una herramienta fundamental para el logro y funcionamiento efectivo de la estructura organizativa por lo tanto se puede decir, que la gerencia educativa es el proceso de organización y empleo de recursos para lograr los objetivos preestablecidos a través de una eficiente organización donde el gerente educativo debe dirigir su equipo hacia el logro de los objetivos de la organización pero durante una continua motivación donde estimule, inspeccione, oriente y premie constantemente la labor desarrollada a la vez de ejecutar la acción y función de gerenciar.


Las nuevas tendencias en el campo de la administración educativa señalan al director como el líder de la escuela. Esta es una gran responsabilidad, ya que el ejercicio del liderazgo tiene una variedad de dimensiones en las que se debe focalizar el director para convertirse en el líder que necesitan las escuelas en el siglo XXI. Una de las dimensiones cruciales en el ejercicio de sus funciones es la de ejercer liderazgo administrativo. Esto requiere que cada director de escuelas posea el conocimiento, las destrezas y los atributos para entender y mejorar la escuela como organización y atender todos los asuntos relacionados con la operación adecuada de la escuela.


El liderazgo administrativo en este nuevo paradigma plantea la transformación de las escuelas en comunidades donde todos los miembros participan constructivamente en la toma de decisiones. La escuela del nuevo siglo habla de comunidad de aprendices, participación colaborativa y toma de decisiones compartidas en todos los aspectos educativos, habla de apoderamiento de los maestros y de los estudiantes, de trabajo en equipo, autonomía, y sobre todo, de una nueva forma de llevar a cabo las gestiones administrativas en las escuelas. El director de escuelas tiene ante sí el gran reto de cultivar efectivamente la comunicación a través de su crecimiento personal y profesional, cobrando conciencia de que la comunicación es esencial para establecer los lazos de colaboración necesarios para mantener el desarrollo continuo en las escuelas.


El director de escuelas, como líder administrativo tiene que estar preparado para asumir los nuevos roles y los nuevos retos que los cambios de paradigma han creado en la administración educativa; pero sobre todo, el director debe entender que su capacidad como líder dependerá en gran medida de la forma en que lleve a cabo las gestiones administrativas.


El director de escuelas, como líder administrativo, está a cargo de la fase operacional de la institución, así como la responsabilidad de planificar, organizar, coordinar, dirigir y evaluar, todas las actividades que se llevan a cabo en la escuela. El dominio de estas competencias permite realizar con eficacia las prácticas administrativas correspondientes hacia el logro de la visión, la misión, las metas y los objetivos institucionales.


El director escolar debe tener una visión clara del liderazgo administrativo, las teorías, los procesos y los principios que utilizará como base para atender todas las situaciones que se le presenten. Su responsabilidad mayor es la de implantar los planes operacionales aplicando los procedimientos administrativos descentralizados. El director de escuelas como líder administrativo tiene esta función para facilitar la labor de los docentes llevando a cabo todos los procesos necesarios para que se pueda mejorar la calidad de la educación.


La escuela tiene que utilizar adecuadamente los recursos humanos, debe promover cohesión entre sus miembros y éstos deben mantener una moral alta. Además, los miembros de la escuela deben utilizar su autonomía para adaptarse a los retos que le produce el ambiente, planificar el cambio e introducir innovaciones que le permitan estar en mejoramiento continuo y colaborar juntos utilizando el consenso para la solución adecuada de los problemas que se presenten. Es importante que a través de la gestión educativa se introduzcan las innovaciones que sean necesarias para lograr un proceso educativo más exitoso.


El trabajo del líder administrativo, es entonces el de facilitador, para estimular la participación, promover el cambio, crear el ambiente de colaboración y promover la participación activa y continua de todos los constituyentes de la comunidad escolar.


Todos los miembros de la comunidad escolar deben estar apoderados, con la capacidad para que cada cual haga lo que tiene que hacer y tome las decisiones requeridas en el nivel que le corresponde, tomando como base el bien común y reconociendo que la organización es responsable de demostrar su productividad. 


El liderazgo administrativo es uno de los más grandes retos a los que se enfrentan los directores de escuela en la sociedad, ya que carga la responsabilidad compleja de transformar el sistema educativo en una organización ágil y dinámica que logre los resultados esperados de acuerdo con los estándares de calidad establecidos por la misma institución. El movimiento hacia una administración más autónoma y descentralizada ha llevado a los directores de escuela a adquirir una mayor injerencia en las funciones gerenciales de la institución, gestiones que en el pasado se realizaban en los niveles centrales del sistema educativo. Por consiguiente, es necesario que el director de escuelas, como líder administrativo, continúe con su desarrollo profesional y se prepare con una serie de técnicas y prácticas que sean útiles para enfrentarse a los nuevos retos que le presenta la administración educativa en la época actual.


Dadas las consideraciones anteriores el estudio se desarrolló en la Unidad Educativa U.E.N. Luis Cárdenas Saavedra”, la cual esta ubicada en la urbanización  El Valle- Caracas. Determinando el liderazgo del gerente educativo y el clima organizacional en el desempeño docente en la III etapa de la educación básica. Es importante destacar lo anteriormente descrito, ya que se espera lograr un aporte para estudios futuros, adaptándolo a otros niveles educativos, poniendo en práctica un plan de estudio en el área de competencia gerencial. 


El presente estudio podría tener una gran utilidad a nivel educativo, social, y económico para la gerencia educativa. El director y el grupo de maestros necesitan una mentalidad abierta y proactiva, y que ante cada problema o situación que se presente vean una gran oportunidad de desarrollo. La escuela, como institución formal, debe producir cambios e innovaciones que sean producto de una planificación estratégica para el mejoramiento de la institución. Esta gestión hace que el proceso de cambio sea uno deseable, necesario y que permita a la escuela el mantenerse en un rol proactivo ante las demandas de la sociedad. 


A través de esta investigación se persigue mejorar la capacidad del gerente educativo, para ordenar los recursos que permitirán lograr las metas institucionales. Mientras más integrado y coordinado esté el trabajo de una organización, más eficaz será la misma. 


El líder tiene la responsabilidad de conocer profundamente a su institución. Quizás esta es una de las tareas más difíciles de la gestión administrativa, ya que esto implica conocer bien el pasado, presente y futuro de la organización, conocer las fortalezas y debilidades de los recursos humanos y las necesidades e intereses tanto del personal como de los que reciben el servicio que se ofrece. En las escuelas ésta es una función que conlleva un gran esfuerzo. El pasado de las escuelas está atado a todo un sistema altamente centralizado en el que se trataba de uniformar al máximo a las escuelas, los maestros y los estudiantes. Por tal razón, no existe una evidencia sistemática que presente a cada escuela como una organización independiente con un análisis real de sus características, sus logros, aspiraciones, retos y amenazas. No se puede pensar sólo en cambiar la estructura organizacional, ya que esto no es suficiente, es necesario cambiar los sistemas con los cuales se trabaja. De esta manera cada escuela, como una organización, puede sobrevivir, desarrollarse, revitalizarse y perfeccionarse logrando una mayor productividad y motivación de sus miembros. Por tal razón, si se va a atender cada escuela como una unidad independiente y autónoma, el trabajo del director es bien importante pues tiene que desarrollar un sistema y los mecanismos internos necesarios para entender la  cultura de la escuela, y cómo se dan en la misma las relaciones interpersonales, la comunicación y la motivación de los estudiantes, maestros y otro personal. Si el director puede desarrollar este conocimiento, entonces puede entender su rol en la escuela para desarrollar y mantener un clima organizacional saludable y un ambiente de trabajo adecuado para propiciar el desarrollo de una comunidad de aprendizaje en la que se logre la calidad académica deseada.

Esto se efectúo a través de un estudio descriptivo de carácter exploratorio que dio paso a los objetivos propuestos en el desarrollo de esta investigación. El trabajo se estructura en tres capítulos desglosados de la siguiente manera:

Introducción: contempla lo relacionado al planteamiento del problema, descripción y formulación del problema. Igualmente se expresan las ideas que justifican y le dan importancia a la investigación. Por otro lado,  se expresaron los objetivos de estudios, tanto general como específico.

Capitulo I: corresponde al marco teórico o referencial, donde en primer lugar se hace referencia a aquellas investigaciones o estudios similares,  bases  teóricas y definición de términos.

Capitulo II: Diagnóstico Situacional en la III etapa de Educación Básica.   

Capitulo III: Propuestas para mejorar la gerencia educativa en las instituciones de educación básica.
Conclusiones y recomendaciones  Por último se encontrara  las referencias bibliográficas.

CAPITULO I
Marco Teórico 
Estructura Temática

La presentación gráfica permitirá mostrar los procedimientos detallados que se  siguen en la investigación.
	El gerente educativo  liderazgo clima organizacional
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	Líder en la motivación  equipos de trabajo 

	Liderazgo del directivo y cambio organizacional. Liderazgo y los procesos administrativos,  planificación, organización, dirección, control
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En el ámbito escolar 
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Disposición en el contexto organizacional

	 Variables que influyen en el contexto organizacional 

	Factores internos

Fuerzas facilitadoras
Fuerzas inhibidoras 

 


Nuevo paradigma organizacional para la gerencia educativa


El tema gerencial, específicamente sobre la supervisión educativa en la educación básica en Venezuela, ameritan estudios desde diferentes perspectivas. Esa complejidad del hecho educativo permite centrar la atención en los diversos actores del proceso de enseñanza con una visión postmoderna, ya que estamos frente a nuevas realidades y retos que requieren ser considerados en la educación.

Dichos cambios afectan notablemente el área gerencial y la organización interna de las instituciones. En este sentido, el mejoramiento de la educación se logrará cuando se modifiquen los esquemas gerenciales o paradigmas y se desarrollen valores y principios humanísticos, por lo que cualquier proceso que aspire a transformar y a modificar el sistema educativo nacional debe contar con la capacitación del personal docente. Mora García (2001:23 ) afirma que: “La gerencia postmoderna centra su importancia en el lado comportamental más que en el estructural, el recurso humano es más importante que nunca En este mismo orden de ideas, en Venezuela la Comisión para la Reforma del Estado (COPRE, 1989: 47) señaló que:

La falta de formación gerencial adecuada impide a estas personas gerentes y supervisores, entender que una de sus principales funciones consiste en ocuparse diaria y sistemáticamente de la administración de los recursos humanos, o sea, del personal. Pero gerenciar no es “mandar o jefear” personas implica un conocimiento y adecuada consideración de los diversos y complejos aspectos del comportamiento individual y del comportamiento de los grupos humanos y sus interrelaciones.

Asimismo, Pavón (1990), sostiene que esta situación pudiera tener su origen en el hecho de que el gerente educativo como supervisor nato de la institución adolece de instrumentos y herramientas técnicas adecuadas a la acción educativa y a las necesidades de los docentes, lo que influye en la acción formativa de la escuela.

De igual manera, Reinoso (1991) plantea que el supervisor de la institución escolar debe conocer los medios a utilizar para mejorar el proceso de enseñanza-aprendizaje, identificar las fallas y proponer correcciones, por lo cual podrá elaborar un plan de trabajo de acuerdo con los objetivos que se persiguen en la acción educativa y poseer una sólida formación integral, preparación técnica enmarcada en un detallado conocimiento del contexto, de aptitudes gerenciales, capacidad creativa y crítica, ser líder, con dominio de las relaciones humanas y tener un alto grado de conciencia nacional.


Posteriormente, el IX Plan Decenal de Educación (1993) señala que existe un gran número de instituciones donde el personal que labora presenta conductas que se traducen en indiferencias, apatías para colaborar con los planteles, proceso de selección de docentes sin criterios, baja remuneración, poca actualización profesional e inadecuados sistemas de calificación y promoción, inasistencias, retardos, entre otras.

Al respecto, Rodríguez (1997), expresa que una de las áreas de la gerencia educacional que presenta una serie de fallas y deficiencias es la supervisión educativa, debido a que sus funciones esenciales se han concretado a la fiscalización, inspección y vigilancia que aunque son acepciones válidas e importantes desde el punto de vista legal y gerencial, su inadecuada instrumentación ha permitido que este proceso se centre en la simple inspección de documentos, sin cumplir a cabalidad con el extraordinario rol que le corresponde desempeñar ante una problemática educativa que pareciera tiende a profundizarse.


Finalmente, por los planteamientos señalados, se infiere que la dinámica social es acelerada y que para mejorar y optimizar la actividad supervisora realizada por el gerente educativo, es necesario que el supervisor posea conocimiento de las técnicas de aprendizaje y se involucre en un proceso de constante actualización, para que los docentes reciban la orientación adecuada y se sientan asesorados por ellos, además de interactuar armónicamente con los miembros de la institución.

El gerente educativo como líder en la motivación del equipo de trabajo

El gerente educativo ejerce la dirección y orientación de los diferentes actores de la comunidad educativa así como la administración de los recursos con el fin de asegurar la calidad del servicio que ofrece, al mejorar la aplicación del Curriculum -amplio y restringido-, los procesos docentes y administrativos, así como las relaciones de la escuela con su comunidad y entorno.

Estas funciones determinan el perfil de competencias que debe poseer el director, asociadas con: 

1) El manejo de las relaciones interpersonales, ya que como líder representa a la institución ante la comunidad educativa y organismos del sistema escolar y otros entes externos. Su rol es motivar y estimular la participación y compromiso con las labores docentes, administrativas y proyectos a acometer

2)  El manejo de la información que obtiene en su interrelación con los agentes de la comunidad educativa y su entorno, obteniendo así una visión de conjunto de la realidad de la escuela y de los procesos docentes y administrativos, la cual facilita el diagnóstico y la dirección de los proyectos y de la escuela en su conjunto.

3)  La toma de decisiones y la autoridad para emprender nuevos planes, organizar el trabajo, asignar las personas y recursos disponibles para su ejecución.
4)  Rol del gerente como agente de cambio.

Para cumplir con el del rol del gerente como agente de cambio en la educación básica es oportuno precisar la definición del referido término, así como los aspectos mas relevantes que caracterizan el cambio organizacional;  igualmente destacar los elementos propuestos por el Ministerio de Educación que implican transformaciones y finalmente los aspectos que caracterizan la función del director como gerente educativo y como agente de cambio en la promoción del mismo. 

Cuando se habla de cambio organizacional se hace referencia a una característica esencial de las personas para romper con esquemas anteriores y darle cabida a nuevas experiencias y situaciones que le conduzcan a un crecimiento personal, a tener apertura en su trabajo, para incorporar aquellos derivados de la innovación y de los adelantos tecnológicos, así como el aprovechamiento de nuevas oportunidades de formación.


Para Mantilla y  León  (1996:21), el cambio es descrito como: “Un proceso intencional mediante el cual las organizaciones experimentan modificaciones con el objetivo de aumentar su productividad. Como una respuesta a las exigencias cambiantes del ambiente, una alternativa para enfrentar las presiones internas o un medio para crear o inventar posibles futuros, Es decir, el cambio puede ser una reacción, una solución o una creación, por lo cual resulta de gran importancia el contar con los recursos humanos preparados para afrontar las exigencias de las diversas situaciones planteadas”.    

En tanto Robins (1994), sostiene que “el cambio tiene por objeto hacer que las cosas sean diferentes”. (p.717). Con un enfoque similar al del citado autor, Shein (1985) sostiene que el cambio organizacional implica “desaprender previas creencias, abrise a nuevos inputs y reaprender a nuevos supuestos y conductas”.


En este mismo orden de ideas, Beckhard, R y Printchard (1992:32) abordan el cambio desde una  perspectiva  psicosocial cuando sostienen que: “El cambio no es un proceso de aprendizaje que afecta la manera de pensar de la gente. Por ello es posible asumir que una persona con motivación al logro se identificaría con los cambios organizacionales, manifestando apertura para incorporar cambios derivados de la innovación y de los adelantos tecnológicos, así como el aprovechamiento de nuevas oportunidades de formación”. 

Ahora bien el cambio organizacional, tal como lo señala Davis y Newstron (1991), es “cualquier alteración que ocurre en el ambiente de trabajo” como es de esperar las personas reaccionarían de diferentes maneras, algunos percibirán los beneficios y otros verán solo lo que el cambio les cuesta a ellas. Algunos empleados pueden considerarlo como un riesgo porque ven amenazados sus métodos de trabajos, sus conocimientos previos y sus habilidades. Pueden sentir que el cambio los despojaría de lo que para ellos hasta ahora ha sido seguro y conocido y por lo tanto controlable. El cambio tiene por objeto hacer que las cosas sean diferentes.  


Por otra parte, Salazar (1994:123), expresa: “El cambio es una condición de la existencia humana, todos queremos cambiar, lo que deseamos. Actualmente pareciera que nuestra permanencia en el planeta , nuestra supervivencia como sociedad civilizada dependiera de nuestra voluntad para cambiar, para promover, aceptar y mantener el cambio, pero la verdad es que el cambio no ocurre tan fácilmente, involucra al abandono de lo ya conocido y la prueba de lo nuevo; lo representa una gran dosis de incertidumbre y temor”. 

Visto desde los distintos enfoques planteados por los diversos autores, el cambio no es simplemente una opción o una alternativa, es la esencia de las organizaciones y por ello  éstas requieren  de personal con actitudes positivas hacia los procesos cruciales en el éxito de cualquier programa de cambios en las empresas.

Cabe destacar, que el cambio debe ser planificado, estudiado, progresivo, sin precipitaciones, para que pueda surtir efectos positivos y no perniciosos donde se implemente. A este respecto, el reto de los agentes de cambio en la escuela y el aula se presentan como una batalla entre el “dejar de ocurrir” y el “hacer que ocurra”; se requiere de claros conocimientos en materia de  planificación, organización, dirección, control y seguimiento a la gestión escolar, optimizando la utilización de los recursos materiales, financieros, tecnológicos y humanos disponibles, componentes que analizaremos a continuación:

a. La planificación, en esta fase el gerente con su equipo, decide qué y cómo hacerlo, para convertir a la escuela en un centro de excelencia pedagógica, de acuerdo al proyecto educativo que orienta los procesos de enseñanza en el aula, a partir de un diagnóstico de su realidad, la fijación de objetivos a lograr, los cursos de acción a seguir y los recursos a asignar, además, servirá de insumo fundamental a las otras etapas del proceso de dirección. 
b. La organización, que implica el diseño de la estructura formal para el desarrollo de la gestión de la escuela, facilitando la integración y coordinación de las actividades de los docentes, alumnos y otros agentes; y el empleo de los recursos para desarrollar los procesos, programas y proyectos, que involucran la división del trabajo y de funciones, a través de una jerarquía de autoridad y responsabilidad y un esquema de las relaciones entre sus actores y con su entorno.
c. La dirección, asociada con el liderazgo, la motivación y la creación de un clima organizacional por parte del directivo, que integre las potencialidades de los diferentes sujetos, a partir del compromiso de todos con el proyecto educativo para mejorar la docencia y la administración de los recursos de la escuela.

d. El control y seguimiento de la gestión, para asegurar la ejecución de la programación de acuerdo al esquema de responsabilidades y distribución del trabajo que se diseñó, para lograr los objetivos y metas asignados a los diferentes actores o unidades del centro escolar; e introducir ajustes a la programación y a la asignación de recursos.
En tal sentido, es importante establecer indicadores, criterios y un sistema de información para evaluar y retroalimentar al gerente sobre el avance y nivel de cumplimiento de los objetivos, metas y actividades previstas, todo ello con el objeto de evaluar continuamente los resultados e impactos en términos del nivel de rendimiento de los alumnos y de los procesos docentes y administrativos, a fin de tomar decisiones sobre ajustes a la programación. 
El cambio educativo.


Las evoluciones de los sistemas educativos modernos, sus avances y retrocesos, las siempre provisionales reformas, las complicadas legislaciones, suelen ser consideradas por la mayoría de quienes son actores integrantes de ese escenario educativo, como una necesidad de adecuación a un mundo cambiante, que requiera cada vez mayor acumulación de conocimientos para atender las complejas demandas de mejorar el sistema educativo y por consiguiente, la calidad de la educación.

En términos de trascendencia en cuanto al cambio social, una de las más interesantes características de las escuelas y también de las aulas, es que ellas están inevitablemente envueltas en la dinámica de ese cambio social. Sobre el particular Salazar (1994:11), se destaca: El cambio educacional es construido por la naturaleza única de las organizaciones que pueblan el sistema educativo, la escuela es la institución de mayor importancia de la sociedad, pero también es la que enfrenta la difícil tarea de tratar de mantener los valores tradicionales de una nación, y a la vez, tratar de preparar a sus futuros ciudadanos para enfrentar un mundo cambiante y dinámico que se mueva a muy alta velocidad “:  Agrega el autor antes mencionado que: La escuela por otra parte enfrenta el reto de tener que responder a las necesidades de socialización de los individuos que conforman la sociedad y/o que también se use la escuela para resolver problemas sociales. De una u otra manera, la escuela tiene un rol crucial en esa sociedad, y ese rol a veces es multifacético. 

De las ideas planteadas, se desprende la importancia que se gestionen cambios a nivel de la operatividad tanto del aula como del plantel en general, que se promueva el cambio en todos los integrantes de la comunidad escolar como una filosofía productiva para que en un futuro no muy lejano se puedan rendir frutos en el sistema social.


En consonancia con lo expresado anteriormente, Pérez (2000:11) señala: “Es cierto que asumir el cambio conlleva la posibilidad de equivocarse, pero es igualmente cierto que, sino cambiamos y seguimos haciendo las cosas del mismo modo, viviremos equivocados, si no somos capaces de entender las exigencias actuales de un nuevo modelo educativo y no leemos críticamente  las reformas educativas que a nivel mundial se vienen adelantando por la escuela actual no sirve ya las exigencias de la economía globalizada, no será mucho lo nuevo que podremos aportar.”

Agrega el mencionado autor que “Los genuinos educadores necesitan además de su voluntad y capacidad de servicio, una nueva teoría critica que nos posibilite, desde la comprensión actual, la gestación de una democracia integral y de una escuela abocada a su gestación.

De los planteamientos señalados en los párrafos anteriores, se puede inferir que los problemas educativos son sumamente complejos y muy a menudo difíciles de encarar con sentido lógico de resolución de los mismos, tanto desde el punto de vista teórico como práctico, incluso hasta podría señalarse, tal como lo plantea Albornoz (1993:9), “por falta de experticia clínica y de apertura hacia los cambios”.

Ante esta premisa, una de las exigencias o desafíos pedagógicos es la crisis educativa que vive Venezuela, la cual asume características especiales y de hecho, impone dilemas que encuentran un gran soporte en la adecuada formalización a la educación.
 El liderazgo del directivo y el cambio institucional


El liderazgo según Romero (1994:3), puede definirse como “la influencia que unas personas ejercen sobre otras, basada en características personales o en características de la funciones desempeñadas.”  De acuerdo con esas  características se puede hablar de dos tipos de líder, los cuales ejercen funciones de dos maneras diferentes. 


En este sentido, el autor sostiene que existe dos tipos de líder, uno que esta equipado como una persona para influenciar en sus seguidores en un proceso de transformación en el cual participan todos como equipo. En ese liderazgo las metas serian compartidas, el grupo estaría integrado y el crecimiento del líder como de los seguidores seria fundamental del mismo. Otro líder diferente es aquel cuyo equipamiento psicológico lo lleva a influenciar a sus seguidores mediante la  fiscalización de su ejecución, mediante mandatos y órdenes, o bien mediante negociaciones interpersonales y la creencia en que el equipo debe funcionar espontáneamente y por casualidad.

Para la autora citada, los dos tipos de liderazgo referidos se denominan líder motivacional y líder formal; los cuales se distinguen en que el motivacional es ejercido por personas que tienen como  características  resaltantes de su personalidad, creencias en su propio crecimiento y en el de los demás  comprendiéndolas e interpretándolas. Esto significa que para ser un líder motivacional, la persona debe estar fortalecida en los aspectos que explican positivamente la disposición al cambio.


El líder formal, por su parte es ejercido por personas que toman decisiones sobre las relaciones interpersonales y las formas de vida de sus seguidores. Seleccionan las metas y los caminos a seguir y exigen a sus seguidores que se conduzcan por las rutas que ellos han indicado. Podría  decirse que no propician el crecimiento y muchos menos la disposición al cambio. 


Lo mas importante de las acotaciones realizadas es que el liderazgo motivacional debería estar dirigido a: (a) Preocuparse por la integración grupal, mediante el hecho de compartir las metas, la misión y la visión de la organización (b) Favorecer la disposición al cambio de los miembros del grupo. Por el contrario, un líder que no construya su labor de liderazgo de esa manera, no tendrá interés en fomentar la integración grupal, ni la disposición al cambio.


En el campo educativo es difícil imaginarse el logro si sus integrantes no son personas en crecimientos. En estos tiempos de transformaciones, si el directivo no propicia el desarrollo de los docentes, condena la escuela a seguir transitando los caminos de la tradicionalidad.


Al respecto, Morales (1998:A-1) señala que “hay la figura de líder educador. En la medida en que los pueblos se preparan y consiguen avanzar por medio de la educación, serán cada vez más caros los ideales de progreso y bienestar colectivos “ 


En cuanto a la importancia de que el directivo promueva el liderazgo compartido, el autor destaca: Una sociedad que no rescata el liderazgo del maestro no puede funcionar; todo será inútil mientras la educación no marche por la vía natural de la formación de las células principales de la sociedad que son nuestros hijos” (p. A-1). De allí la importancia de que el director desarrolle rasgo y condiciones de líder motivacional, para trasformar el entorno y hacerlo propicio para el alcance de los verdaderos cambios.
 El director y los procesos administrativos


El director, es el agente natural de cambio en los procesos administrativos, por cuanto planifica, conduce y orienta el hacer de la institución en la búsqueda de niveles de productividad traducidos en una acción donde los estudiantes se orienten hacia posiciones ventajosas. Evidentemente que puede enfrentar situaciones de rechazo, resistencia o bloqueo entre los subordinados, esta situación es la que conduce a establecer que el director o gerente debe poseer competencias para solventar de manera exitosa estas limitaciones.


Dentro de lo espectros de roles importantes de un gerente educativo figura el agente de cambio organizacional; aparte de este hecho, dicho rol se considera de gran relevancia para un efectivo eficiente desenvolvimiento del personal  que opera dentro de una organización. En los planteles de III etapa, directivos y docentes son agentes de cambio educativo debido a que todo lo que ocurre en él, en materia de aprendizaje es usualmente definido como cambio de conducta.


En efecto, en los planteles ocurre la mayor parte de lo que en materia de cambio debe suceder. Los reales cambios de conducta orientados hacia lo positivo se gestan en la escuela. La socialización de los individuos ocurre en ellas. Los estudiantes pasan la mayor parte de sus vidas en las aulas, de allí la importancia de lo que ocurre en términos de cambio social en ese contexto.


Promover el cambio no es tarea fácil para el gerente educativo debido a que frecuentemente, son mas los problemas y obstáculos que las facilidades, debido a que las diferentes personalidades y forman de pensar hacen realmente compleja la tarea de lograr cambios en los individuos y de lograr cambios organizacionales a través de ellos.


Debido a que las personas pueden resistirse al cambio o rechazarlo cuando ven amenazados su seguridad y su status, es difícil logar el acceso a la apertura hacia el cambio e implica que el gerente deba ser un hábil manejador y conocedor de las estrategias  de cambios y de las consecuencias anticipadas de los cambios propuestos.


Otra limitante se relaciona con el hecho de que los cambios son percibidos e internalizados por los distintos miembros de la institución de manera distinta, es aquí donde juega un papel importante la retroalimentación que se le pueda brindar al gerente por parte de cada uno de los miembros, por cuanto mediante ella se puede considerar las distintas posiciones, expectativas, intereses y necesidades de modo que no se imponga una sola opinión, debido a que ello evitaría un desgate de energía, esfuerzo y tiempo. 


A manera de conclusión las variables que influyen en la disposición al cambio, se puede acotar que las mismas han sido identificadas por investigadores preocupados por estudiar los procesos que se manifiestan en el ámbito organizacional. De esa manera, se señala la existencia de fuentes de resistencia al cambio, que van desde el temor, o desconfianza sobre las intenciones que conducen al mismo, hasta miedo al fracaso, entre otras. 


Estas fuentes varían con la conformación individual de cada quien así mismo, se evidenciaron factores tantos externos como internos, que posibilitan la apertura a las transformaciones, más aún con la ayuda de  fuerza que facilitan dicha transformaciones, dentro de cuya configuración se encuentran implícitas las capacidades que pueden poseer o no las personas, relacionadas con los aspectos que conforman la motivación al logro, que a su vez están formados por creencias con respecto al esfuerzo y al trabajo, concebidos estos como un medio par la superación y desarrollo personal.


Igualmente existen fuerzas perturbadoras que traen como consecuencias que las personas no propicien la superación de paradigmas. Dicha fuerzas son el conformismo, la resignación, entre otras, que también pueden categorizar como fuerzas de resistencia. Otras variables son la comunicación, dependiendo de su modalidad abierta o cerrada, el  tipo de liderazgo empleado por el gerente educativo y finalmente, su desenvolvimiento en los procesos educativos.


Es importarte destacar que es fundamental no ignorar la posibilidad de que alguna manera se hagan presentes los referidos eventos en el ámbito. De ahí el director, como gerente, esté atento a sus manifestaciones para que pueda manejarla con eficiencia.

Las competencias motivacionales del director


La implementación del modelo de motivación al logro implica la puesta en práctica de sus indicadores fundamentales: Experticias, Eficiencia y Excelencia. La búsqueda de la experticia y de la eficiencia implican cambio, pero deben estar acompañadas por la excelencia, definida por Romero García (1992). “como la obtención de resultados óptimos en términos, de habilidades recursos y tiempo realmente disponible” y siendo componente que más implica cambio. La búsqueda de la excelencia requiere de modificaciones en los pensamientos, sentimientos y conducta de las personas que están en permanente búsqueda de ella,  de ahí que se asume que los individuos con alta motivación al logro deben tener alta disposición al cambio, en consecuencia resultaran los empleados requeridos por las organizaciones para el éxito de cualquier programa de innovación.
  Lineamientos para asumir el rol de agente de cambio 


Desde la perspectiva de aportar ideas para implementar los cambios que sean necesarios mejorar la calidad de la educación y por ende, afrontar las exigencias entorno a la misma, este tiene como finalidad presentar algunos aspectos que sirven como lineamientos para desempeñar eficientemente el rol como agente de cambio.

Para la concepción de las ideas que a continuación se presentan, se partió de la reflexión que aportó el estudio del referido rol del director o gerente educativo como agente de cambio , en particular sobre la importancia de que este sea gerenciado a nivel de la operatividad en el plantel , lugar donde se producen las interacciones entre alumnos y educadores , como respuesta a las premisa planteadas por las políticas educativas del presente momento y las transformaciones que se pretenden promover en el futuro.


Así a la luz del estudio de las variables que influyen en la disposición al cambio, se entendió que se requiere del gerente educativo esté atento a las manifestaciones de fuerzas inhibidoras del cambio, que pudieran entorpecer la dinámica de dichos cambios.

En el ámbito escolar 


El director como profesional de la enseñanza, ha de estar consciente de transformar el paso del estudiante por la escuela de manera significativa, por el derecho que tiene a un presente que satisfaga sus necesidades básicas de aprendizaje y de desarrollo personal, por lo tanto ha de ejercer una práctica participativa, donde se supere el trabajo aislado, donde se aproveche la experiencia de los integrantes de la comunidad educativa, se intercambien ideas, se acepten los puntos de vistas diferentes y se logren consenso sobre los distintos componentes que hacen vida en el proceso de enseñanza aprendizaje. En ese sentido el gerente educativo habrá de

Analizar objetivamente las características de la institución y su entorno, su estructura, el tipo de conocimiento que es procesado y los valores inculcados, a fin de observar no solo el “deber ser” del plantel sino también los procesos reales que allí ocurren y las personas y las acciones que lo perfilan.


Ejercer su autonomía realizando un punto de encuentro entre el saber sistematizado con el saber cotidiano, dando cabida a otros saberes y quehaceres.


Diagnosticar situaciones y propondrá diversa alternativas de acción tomando en consideración los objetivos que se procura alcanzar y las especificas condiciones de su trabajo.


Implementar soluciones originales frente a situaciones problemáticas participando en la toma de decisiones, desarrollando iniciativas, valorando el subjetivismo y las emociones de los subordinados como fuente de información.


Poner énfasis en su preocupación por el saber. Para ello debe generar reflexiones en el personal docente bajo el supuesto en que se basa este saber, el cual no tiene un carácter enciclopédico, sino que conjuga profundamente con el  pensamiento, los valores y las acciones  implementadas por el supervisor.


Analizar sus acciones en la administración y a las ideas que le sirven de base (meta Cognición). La propia experiencia convertida en ocasión de aprendizaje implica el desarrollo de la capacidad de reflexionar críticamente sobre ella. Esta reflexión puede adquirir paulatinamente mayores niveles de sistematicidad y rigor teórico metodológico, lo cual  permitirá  ejercer funciones de manera más efectivas.


En el proyecto nacional ( PEN,1999) se plantea claramente que la sociedad del país que se desea ha de ser capaz de responder a las exigencias de los continuos cambios que se están manifestando, por tal motivo ha de delimitar los parámetros de logros y de la calidad de éstos que la escuela y el aula tienen  como tarea principal y de allí mismo se gesta el elemento de influencia para el cambio educativo: la presión social sobre la escuela y el aula, para ir creando una democracia con personas cada vez autónomos y solidarios, con la participación de todos en la construcción de una sociedad , responsable, respetuosa y cada día con mayor conciencia de los valores universales. 


El  referido proyecto  se propone la  tercera etapa de la educación básica (1, 2, 3er año), con una etapa de independencia, donde se plantea el reto de disminuir el número de asignaturas y continuar con el concepto de áreas interdisciplinarias en lo referido al saber y al hacer.


Los elementos fundamentales con los que se busca transformar la escuela y adaptarla a las nuevas experiencias tanto del nuevo modelo productivo como de las tendencias culturales están referidos según el Ministerio de Educación (2001) a los siguientes:


La concepción de la transdisciplinariedad, transversalidad y la globalización de los aprendizajes, ubicar el por qué de los ejes transversales que se propusieron y no otros.


La compresión de los contenidos, como conceptuales, procedimentales y actitudinales, es decir, el pensar, saber, hacer y ser.


 El método de proyectos llámese este Proyecto de Escuela ( PE) : Proyecto Pedagógico del Plantel (PPP); Proyecto de Centro (PC); Proyecto Educativo Institucional (PEI); Proyecto Educativo Local ( PL); Proyecto Pedagógico Comunitario (PPC); Proyecto Comunitario (PC); Proyecto Pedagógico de Aula ( PPA); Proyecto de Grado (PG).


La evaluación cualitativa, como proceso continuo e integral, sus funciones exploratorias, formativas y sumativa, sus modalidades de autoevaluación, coevaluación y Heteroevaluación y terminar con las herramientas empleadas, diario de campo, portafolio, resolución de problemas.

 En la realidad se ha hecho énfasis en la planificación con base en instrumentos denominados proyectos. Sobre el particular Díaz (1988:6) refiere que:
La autonomía de las escuelas se concretiza en los proyectos pedagógicos del plantel y del aula. Estos constituyen el proceso mediante el cual se define el conjunto de intenciones, metas, objetivos, fines, actividades y experiencias que se proponen lograr el personal , las madres, alumnos y alumnas de una escuela determinada, Su fin es fortalecer aciertos y resolver los principales problemas pedagógicos de las escuelas “ 

Desde esta perspectiva, las acciones coherentes que realicen los docentes en sus aulas fortalecerán logros mas amplios en los cuales participará todo el plantel, generando impacto en la comunidad de la cual forma parte. A través del proyecto pedagógico del plantel se resuelven problemas de carácter académico que fortalecen los aprendizajes, y sobre todo, la formación de valores en los alumnos que cursan estudios en el nivel de educación básica.


De las ideas planteadas se percibe que la intención es conceder a las escuelas mayores índices de autonomía, aumentando progresivamente su capacidad de decisiones, en lo referida la gestión social, administrativa y pedagógica. 


Sobre el particular, Odreman (1997:25). Refiere que: Para llegar a consolidar a una escuela que practique esa gestión autónoma es necesario atender el desarrollo profesional del docente, el rendimiento de los proyectos pedagógicos, la supervisión educativa , la evaluación de la calidad de la educación, la rehabilitación y dotación de las escuelas y la descentralización y desconcentración de las funciones educativas” 

Agrega la autora citada que el resto es trascender de la escuela que tenemos a la escuela que queremos.. Esta premisa indica que se hace necesario asumir decisiones sobre aspectos sustantivos que van más allá de la mera ejecución de mandatos que proceden de los niveles institucionales superiores externos al plantel.


De lo anterior se desprende que en la ejecución de la gestión autónoma de un plantel, el director es el agente encargado de hacer posible dicha ejecución, dentro de un clima de armonía y participación real, tanto de los docentes como de la sociedad civil relacionada con el plantel.


Otro aspecto se refiere a la enseñanza centrada en la promoción del aprendizaje y por lo tanto, centrada en el alumno, para el logro de esta premisa se espera que se deje de lado la enseñanza tradicional , donde el docente es que lo sabe todo , el que dicta, transmitiendo paquetes de conocimientos . Esto implica que la pedagogía deja de se magistocéntrica para ser paidocéntrica, es decir; no gira en torno al docente sino al alumno, donde el buen maestro o profesor, no es ya el que sabe mucho, sino que logra que los alumnos aprendan efectivamente lo que se debe  aprender.


 Todo lo anterior conduce a la finalidad de proporcionar aprendizajes realmente significativos que sirvan al educando para formular su proyecto de vida y para su futura incorporación al mercado de trabajo.


En cuanto a la evaluación, se concibe como un proceso que acompaña a cada experiencia pedagógica que permite reconocer el grado de aprendizaje, adquirido, así como también identificar los factores que lo facilitan o lo limitan.


Sobre el particular  Díaz (1988:7) puntualiza: La evaluación tendrá las siguientes funciones: (a) Exploratoria, permite al docente registrar información sobre el aprendizaje que ha consolidado el estudiante, (b) formativo, permite acompañar el proceso profundizando y reflexionando constantemente sobre los avances y limitaciones del mismo; (c), final, permite evaluar el logro en función de los criterios y resultados obtenidos durante el proceso.  

A partir de las consideraciones de las funciones referidas, la evaluación se puede definir como un proceso cualitativo, interactivo, de valoración continúa de los procesos de los alumnos,


 La evaluación tal como se ha venido concibiendo ha creado un círculo vicioso donde el alumno solo estudia para pasar. De allí la urgente necesidad de devolverle su función formadora, intentando que todos los alumnos alcance los saberes necesarios. De ahí que el paso del cambio de la evaluación de la III etapa  no deba retrasarse por mas tiempo. Al respecto Pérez (2000:81) sostiene: La evaluación debe ser un proceso motivador, permanente y sistemático; lo cual implica comprobar aciertos y reconocer esfuerzos, contemplar todo el proceso y no parte del mismo , superar la acción de llenar a los alumnos de conocimientos sin sentido y atender y respetar las diferencias individuales y los estilos de aprender de cada uno. 

Del mismo modo, el referido autor, destaca: Adquiere gran importancia las diferentes formas de participar en la evaluación: la autoevaluación, que le permite al alumno enfrentarse de manera critica con su proceso de aprendizaje, y al docente, con su proceso de facilitador de los aprendizajes, la Coevaluación que permite la participación de los compañeros y del docente resaltando los avances y dificultades, logros y carencias del proceso, y la Heteroevaluación que tiene el mismo propósito y permite la participación de los padres y representantes, así como las otras personas que conviven con el alumno. La evaluación ha de entenderse como un proceso de responsabilidad compartida. 

De lo anteriormente se desprende que la evaluación parte de una nueva concepción, donde participan todos (alumnos, padres, docentes), en una forma real de toma de decisiones compartidas. De allí que será entendida como un proceso de constante investigación que aporta evidencias de participación del alumno. Esto en virtud de que la enseñanza es concebida como un proceso de ayuda en la construcción del aprendizaje, la evaluación he de ser por lo tanto, participativa, democrática, social constructiva, abierta e interactiva.


El desempeño docente contempla según Odreman (1988), el diseño de los contenidos de los ejes transversales como horas de formación en el área del ser, con el propósito de fortalecer la convivencia en la democracia, los valores universales y culturales, la prevención de la salud y otros problemas de actualidad de cuya solución depende el disfrute de una vida mejor.  


Del mismo modo, para la autora citada, los ejes transversales se convertirán en fundamentos para la practica pedagógica al integrar las dimensiones del ser, el saber , el hacer, y el convivir a través de los contenidos actitudinales, conceptuales y procedimentales que estarían en todas las áreas del currículo.

La democratización de apertura al cambio.


Por la naturaleza misma del rol de gerente, el director educativo ha de estar comprometido con el cambio y emprender por si mismo el camino que conduzca a lograrlo. Por lo tanto, dichos cambios, deben comenzar en el interior de si mismo. Diariamente hay que responder a los retos que implica administrar recursos humanos, financieros, materiales, además de atender el aspecto académico por ello, el director ha de estar abierto y ello significa mantener una actitud flexible ante los eventos que se manifiesten y ante las personas con las cuales debe convivir.


Esa flexibilidad se expresa en la tendencia s hacer múltiples construcciones de la situación, a crear entornos  deseables y aceptables por los demás; sin embargo, tener flexibilidad no es un patrón prevalente en el sistema educativo, de ahí la necesidad que el directivo establezca una atmosfera de consenso, de consulta y de respeto, característica de los contextos democráticos.

  Cambios en la tomas de decisiones


La vieja concepción del director centrado en la tarea de tomar decisiones, comienza con las escuelas clásicas del pensamiento gerencial que dirigió las organizaciones antes de 1950, igualmente el estilo de liderazgo centrado en la tarea, ha traído muchas controversias provocando efectos negativos que afectan la productividad. La sumisión y el servilismo hacia el directivo producen mayor dependencia por parte de los seguidores, quienes son capaces de tomar decisiones.


En efecto, mas recientemente, Gibson (1998), revoluciono las instancias gerenciales con sus planteamientos en las toma de decisiones orientada hacia el cambio, donde destaca que los modelos gerenciales tradicionales no le favorecen., En eser sentido, hoy en día el director educativo para promover el cambio ha de aclarar las funciones y tareas organizacionales y tomar en cuenta las necesidades sociales de sus seguidores Este tipo de director trabaja intensamente e intenta dirigir con eficiencia y eficacia.


De acuerdo con las precisiones anteriores, referidas ha como las organizaciones cambian con el tipo de gerente y de cómo el gerente a través de sus decisiones puedan promover el cambio, el director educativo debe asumir un modelo de toma de decisiones  que contemple la aplicación de los siguientes pasos recomendados por Gibson (1988):

.- Reconocer la necesidad de toma de decisiones.
.- Identificar los criterios y las alternativas.
.- Comunicar la selección de la alternativa y comunicarla a los docentes a fin de solicitar su opinión y que propongan sus puntos de vista al respecto

.- Evaluar los puntos de vista y reconducir la toma de decisiones, si es necesario.
.- El cumplimiento de estos pasos conducirá a que los docentes se sientan tomados en cuenta  en la toma de decisiones que conduzcan al logro de los cambios.

Cambios en la comunicación


Como es bien sabido, el tipo de comunicación afecta la ejecución de la tarea y de los distintos indicadores de la eficiencia. Así el gerente educativo, para manejar eficientemente la disposición hacia el cambio ha de usar un tipo de comunicación abierta. Este tipo de comunicación permite a los miembros de una organización sentirse encaminados hacia metas comunes que los llevan a alcanzar éxitos individuales y grupales.


Por otro lado, esta forma de comunicarse produce en las personas sentimientos de seguridad, involucramiento, de interés, de satisfacción de compromiso y de responsabilidad por la realización del trabajo propuesto.


Así la comunicación abierta proporcionara ventajas para los integrantes de las misma, sobre todo para la disposición al logro de la eficiencia y calidad, porque la misma propicia la participación de todo el grupo, como prometedora expresión de estar a la par con las diversas circunstancias que exijan cambiar de patrones enfoques e incluso procesos, demás esto es una de las exigencias planteadas en a reforma educativa.


La comunicación es un proceso social importante que fluye en el tiempo, sin principio ni final, en un devenir constante. Sin ella no existiría sociedades, culturales ni civilizaciones. Para que haya comunicación es necesario un intercambio de símbolos comunes entre las personas que intervienen en el proceso.


Tomando en cuenta la  importancia de la comunicación, para coordinar actividades de un plantel  educativo, se hace necesario identificar dos tipos de comunicación, que según Fernández (1991 182) son abiertas y cerradas. En la comunicación abierta “ los mensajes fluyen libremente en todas las direcciones, utilizando un lenguaje directo, claro y donde existe la retroalimentación” 

 En cuanto al tipo de comunicación cerrada, destaca que es aquella en el cual los mensajes van en una sola dirección, de verticalidad, descendentes y donde la comunicación es rígida y protocolar.

De las definiciones anteriores, se infiere que en la comunicación abierta la interacción entre los individuos proporciona las bases para que surja un proceso de interacción de opiniones (con el director y los docentes) en el cual cada uno de ellos actúa y modifica a través  de la persuasión, el punto de vista de su interlocutor.


 En cuanto al tipo de comunicación cerrada, las relaciones interpersonales son minimizadas. La comunicación se transforma en simple información, que deja al receptor en el papel de espectador, marginado, sin posibilidad de retroalimentarse. Al no tener la oportunidad de opinar ni de introducir cambios , en la información percibida como insuficiente, no sintiéndose entonces la persona comprometida , participe integrada en relación a la tarea. 


En concordancia con lo expuesto anteriormente Monterrey y Morales (1994:186), reportan que según estudios realizados, “la comunicación abierta es percibida como una mayor oportunidad de  introducir cambios, de opinión .Así mismo destacan que la comunicación abierta permite a los miembros de una organización sentirse encaminados hacia metas comunes, produciéndose en las personas seguridad, interés, responsabilidad  por la realización del trabajo propuesto y satisfacción por el compromiso cumplido” 

Así pues, la comunicación abierta en las instituciones educativas proporcionará ventajas a los integrantes de la misma y sobre todo para el logro de la disposición al cambio en la búsqueda de la realización de un trabajo de calidad.

Liderazgo  y comunicación 


El rol del líder y del director se enmarca en su habilidad para demandar respeto y deferencia, para dar ordenes y cuidar que se cumpla, pero ello ha de hacerlo desplegando las cualidades del líder motivacional, caracterizado por ser una persona en constante crecimiento, que busca la excelencia sin dejarse enceguecer por la fama, que tiene fortaleza interior para protegerse de las tentaciones de la corrupción, que cree en sus esperanzas alcanzadas con acciones , que es flexible y comprensivo con los que siguen y le imitan , pero también con los que le persiguen y envidian


Un directivo con las cualidades  es capaz de creer en la gente y en su capacidad para crecer. Pero ante todo, es capaz de potenciase para llegar a alcanzar él mismo el cambio requerido, por lo tanto, por extensión, propicia el crecimiento en  los docentes bajo su supervisión, dándoles libertad de pensamiento y acción.


De ese modo el directivo en su rol de líder motivacional dirige su acción hacia la transformación y crecimiento no sólo del él como persona sino del plantel y sus integrantes, por lo cual generara un ambiente propicio para el logro de la disposición al cambio hacia las premisas de la reforma educativa.

Variables que Influyen en la disposición al cambio en el contexto organizacional.


En los albores del siglo XXI se caracteriza por un creciente dinamismo y una demanda cada vez mayor de nuevas conductas y estrategias que permiten su funcionamiento adecuado, por lo que, los protagonista del hecho educativo están obligados a mantener al día en los adelantos tecnológicos, las nuevas tendencias y las exigencias que demanda el Proyecto Educativo Nacional, el cual se establece la necesidad de cambios actitudinales emocionales y conductuales.


El aprendizaje, por definición, implica un cambio, bien será actitudinal emocional o conductual. El cambio requiere inversión de energía. Esfuerzo y una fuente de dosis de confianza en el mismo. Estas condiciones son igualmente validas para lograr  cambios a nivel personal, profesional o laboral. Salom y Romero (1992) Señalan que “ una actitud de apertura es de gran utilidad para el bienestar psicológico.”(p.156). Es por ello que para enfrentar los cambios en el campo educativo, se requiere que las personas involucradas en el proceso de enseñanza y aprendizaje, posean una actitud  favorable al cambio.


Variables que influyen en la disposición del cambio.


Wainerman (citado por Salom, 1994), señala que en el ambiente laboral se localizan fuentes de resistencia al cambio. Las más frecuentes son:

a) Temor a que el cambio hará difícil o imposible satisfacer de la manera acostumbrada las necesidades personales.

b) Temor a lo desconocido, específicamente a la introducción de innovaciones.

c) Desconfianza General ( dudas con respecto a la intención de cambio ) 

d) Temor al fracaso (cuando el reto del cambio puede general dudas con respecto a la competencia personal).

e) La posible pérdida de estatus que pueda suponer el cambio.

f) Rompimiento de las relaciones o tradiciones sociales ( la posibilidad de un desequilibrio en la dinámica de grupo y de las relaciones interpersonales )

Aún cuando hay una cantidad de factores que favorecen la resistencia al cambio, no es menos cierto que hay diferencias individuales en cuanto a la actitud ante el cambio, por tal razón el cambio personal puede darse de diferentes maneras y a velocidades distintas.


Al respecto Salom (1994:95), sostiene que es importante conocer los factores que hacen posible que el cambio se inicie, funcione y consolide y al respecto señala los siguientes factores:

a) Factores Externos: son  los factores que no son por la propia persona, sino que se generan por presiones sociales como normas y los roles, las influencias ambientales (cambios significativos en la sociedad), relaciones interpersonales (influencia de la pareja u otros significativos) eventos de la vida (divorcios, tragedias personales).

b) Factores Internos: Son aquellos que se originan en la personas tales como la edad y las diferencias individuales (motivaciones, expectativas, actitudes). 

En Virtud de la importancia de estos planteamientos, por cuanto la educación es imperativo el logro de un cambio significativo para cumplir con las demandas que exige la sociedad, es oportuno explicar de manera detallista lo concerniente a los factores señalado.


Los componentes de los factores externos constituidos por las normas sociales y los valores, el cambio de roles, las relaciones interpersonales y los eventos de la vida. Como se puede observar, las normas sociales constituyen aspectos que regulan la vida del hombre en sociedad con respecto a ciertos patrones de comportamiento.


En cuanto al cambio de roles, también se puede afectar las posibilidades de cambio personal, por cuanto éste se explica desde el punto de vista en que una persona que ha venido ejecutando durante cierto tiempo ejecutando determinado rol y llega un momento en que debe dejarlo por otro, esto causa cierta expectativa .En particular, cuando el rol a ejecutar implica mayores retos, mayores responsabilidades, la persona suele actuar con mayor asertividad, autonomía y responsabilidad.


Con referencia a las relaciones interpersonales, éstas también pueden influir en el cambio que  el sujeto experimente. En la medida en que otras personas significativas provean reforzamiento positivo ante determinadas conductas y actitudes puede moldear los cambios de cada quien. Al respecto Pérez (1994)  señala que “existen evidencias que indican que el apoyo social es un componente importante en el cambio 


En tanto que los aspectos de la vida pueden afectar también al cambio Pérez (1994:96) indica que inmediatamente después de un divorcio, tanto el hombre como la mujer habían reducido sus capacidades para integral información compleja, aunque la ejecución en otras actividades cognitivas no resulto afectada” 

Las premisas anteriores conducen a determinar que la vida social es un conjunto de aspecto de singular importancia en el manejo de los cambios, debido a que el grupo o el contexto del cual se forme parte en un momento determinado, influye en el mantenimiento de actitudes y modos de sentir y pensar.
Factores internos.


Los factores internos están relacionados con los cambios debido a la maduración y a las diferencias individuales. Cuando se habla de cambios debido ala maduración se suele pensar en etapas de desarrollo por las cuales atraviesa la gente desde su niñez hasta llegar ala adolescencia. Sin embargo, Salom (1994), refiere que la gente adulta también puede experimentar cambios en su vida debido a la maduración. En este sentido, el autor señala que en la persona adulta cambia de la disposición centrada en la carrera, profesión u ocupación  hacia el interés de dejar un legado. Pareciera que en la medida en que se avanza en la vida adulta el foco de atención cambia de un aspecto centrado en la persona hacia otro dirigido hacia los demás. 


El autor antes mencionado, al hacer referencia a los cambios debidos a diferencias individuales sostiene que la diferencia esta dada por las características de las persona, éstas abarcan desde la cognitivas, motivaciones como la de la personalidad.


En resumen, según las referencias reportadas, tanto los factores externos como los internos hacen que la gente cambie. Los externos hacen referencia a cambios que ocurren, debido a situaciones o circunstancias que se manifiestan en el ambiente social y geográfico. Los factores internos de tipo maduracional obedecen a cambios evolutivos que ocurren con la edad. Todos estos factores tienen un enfoque común: la persona es objeto del cambio, convirtiéndose en recipiente o victima del cambio y puede cambiar sólo si cuenta con la inversión de esfuerzo, energía y  tiempo en su propia transformación. De esta manera los dividendos dependen de la inversión personal.


En efecto, Romero García (1991), define el cambio  personal como “un proceso cognitivo, emocional y conductual que ocurre cuando las fuerzas que favorecen el cierre (p.28).  En este sentido, se pueden identificar las fuerzas facilitadoras del cambio, así como las inhibidoras del mismo, asumiendo que la persona puede  aumentar o disminuir la influencia que puedan ejercer en sus responsabilidades de cambio.

Fuerzas facilitadoras del cambio.


La motivación al logro orienta a la persona a la búsqueda del desarrollo personal y al uso exigente de las capacidades que la permite su superación. Tal como lo ha conceptualizado Romero García (1991), es la motivación para el crecimiento. De las tres motivaciones sociales (logro, poder y afiliación), la de logro es la que tiene mayor influencia sobre el crecimiento psicológico.


Señala así mismo el autor, que “la persona equipada con esta motivación está siempre a la búsqueda de mejores resultados, para lo cual es necesario plantearse nuevos retos, abrirse a nuevas experiencias y probar diferentes estrategias: estas son las condiciones ideales para cambiar.


 Es interesante destacar, que en la conceptualización de Romero García (1991), la motivación de logro consta de tres componentes: Experticia (necesidad de hacer tareas  con un máximo de recursos y tiempo) y excelencia (demanda de resultados óptimos): De  estos tres componentes, la excelencia ha mostrado  consistentemente ser el mejor preeditor del crecimiento. 


Las expectativas de control personal, están constituidas por un conjunto de creencias que tiene la persona en que ella es origen y causas de sus acciones y sus consecuencias. Creer que se es autor de sus propios resultados debe ayudar a la persona a enfrentarse a situaciones nuevas con confianza y optimismo.


Las actitudes favorecedoras del logro están constituidas por el conjunto de creencias con respecto al esfuerzo y al trabajo, concebidos como un medio para la superación y una expresión de las potencialidades. En la medida en que la persona actúe bajo estas creencias estará trabajando en su cambio,


En resumen, estos tres tipos de variables son factores importantes en el cambio que la persona pueda querer, proponerse y lograr. Por su carácter modificable, le ofrece una vida para cambiar que depende de ella misma.

Factores inhibidores al cambio.


 Según la literatura consultada, se encontró  que así como las diferencias individuales juegan un papel importante en la explicación del cambio, ellas deben afectar el no cambio. Entre ellas se encuentran las motivaciones perturbadoras, las expectativas de control personal y las actitudes inhibidoras del  logro.


 Las motivaciones perturbadoras han sido delimitadas por Romero García (1991:99), como la motivación de poder, porque afectan negativamente la productividad, tanto de quienes la poseen como de quienes la rodean. Destaca el autor como ejemplo que “la motivación de afiliación explotadora de una madre puede perturbar el desarrollo profesional de su hijo cuando usa el afecto para obstaculizar sus planes de trabajo”.


La motivación de poder explotador también afecta negativamente la disposición al cambio, porque mientras la persona  oriente sus esfuerzos hacia el mantenimiento del control sobre los demás, mayor será el cierre de nuevas oportunidades que se le brinde para su propio crecimiento. Esto es debido a que esas personas necesitan proyectar una imagen de fuerza y poder que requiere mantener para logar la meta de controlar a los otros. Poner a prueba nuevas estrategias, mejorar en algunos aspectos de su personalidad seguramente es percibido como signo de debilidad y por supuesto, estas personas no querrán riesgos.


Las expectativas de control personal,: son el conjunto de creencias sobre la influencia que ejercen los factores personales e impersonales sobre los resultados esperados y obtenidos, Romero García (1991:100) Las expectativas de control impersonal externas se refieren al tipo de creencias que tiene la persona en que fuerzas externas de tipo impersonal ( suerte , dinero; azar ) controlan sus resultados. El autor mencionado enfatiza que “en la medida en que la persona crea que sus resultados son consecuencias de fuerzas externas a ellas incontrolables, menor es la posibilidad de iniciar cambios en su persona” .


 Lo anteriormente referido, indica que es más probable que estas personas esperen que las cosas mejoren para sentirse bien, pero no hará ningún intento porque sencillamente piensa que los resultados no dependen de ellas, lo cual se convierten en obstáculo para el cambio.


Las actitudes inhibidoras del logro: estas actitudes tienen relación con el conformismo, la humildad, la resignación, las cuales son desarrolladas ante los problemas que se enfrenta y las fallas que se tienen. En lugar de luchar por corregir esas dificultades y debilidades, la persona desarrolla una manera de adaptarse a esa situación, simplemente aceptándola  Romero García (1991)

En conclusión, existen fuerzas que favorecen el cambio, pero también hay las que lo limitan y obstaculizan. De allí que, las personas centradas en mantener relaciones interpersonales y en controlar a otros, que tienen actitudes de resignación y creen que factores interpersonales son los responsables de los resultados, tienen menos posibilidades de iniciar y de lograr cambio en su persona o en su ambiente significativo, en este caso, en las instituciones educativas. Se consideran fuerzas inhibidoras porque disminuyen el potencial energizador de la disposición al cambio  y orientar la conducta hacia la continuidad y la permanencia.


 Es importante resaltar, que la disposición al cambio tiene una base motivacional y dinámica, de allí que es papel del directivo focalizar su atención para percibir cuando existen fuerzas inhibidoras del cambio para tratarse estrategias donde se trabaje en función de impedir que tales fuerzas cumplan su cometido.

CAPÍTULO II
Diagnóstico Situacional
Diagnóstico Situacional evaluación del liderazgo del gerente educativo y clima organizacional en el desempeño docente de la III etapa de la Unidad Educativa Luis Cárdenas Saavedra.

La investigación permitirá a la Institución Educativa auto diagnosticarse, observando en la práctica el desarrollo de dicho proceso y ver cómo los actores pueden ser los propios responsables en mejorar y asumir el compromiso del cambio teniendo por supuesto el conocimiento explícito de su realidad; de sistematizar y transferir la información generada por los actores de la institución educativa. Con esto se busca que sean los propios actores quienes puedan elaborar sus planes de mejora, si así lo estimasen; y a partir de esta experiencia elaborar propuestas de política en el área educativa.

Esta investigación se realizó en la Parroquia El Valle, ubicada en el Municipio Libertador del Distrito Capital del Área Metropolitana de Caracas, específicamente en Unidad Educativa Luis Cárdenas Saavedra.

Los niveles de desagregación de la información deseada, están conformados por  docentes de la unidad educativa.

Se considera que tiene muy buena ubicación  y  realmente  responde a las necesidades del medio, en el sentido en que la comunidad esta totalmente satisfecha con la  educación que  allí se imparte.


La sede esta divida en dos niveles, el primer nivel  funcionan las oficinas administrativas, auditorio y  salones patrios, en el segundo piso existen los salones de clase, donde se encuentran ubicadas  aulas, laboratorios, y departamento de Orientación. Las aulas son espaciosas y poseen una capacidad suficiente para los 40  alumnos  que hay por secciones, la totalidad de la comunidad estudiantil es de una matricula  de 600 alumnos  que  estipula el contrato  colectivo.

La población sujeto de estudio estuvo constituida por un total de noventas  (90) docentes y dos directivos
La  iluminación y ventilación se puede considerar buena, cumple con las  normas de higiene escolar. 


Hay seis (6) bebederos  pero sólo 4 se encuentran en buenas  condiciones, estos son hechos en concreto y cerámicas,  el agua es filtrada. 

Hay  seis  (6) baños, dos (2) para los varones y los otros dos (2) para las hembra, y esto a su vez  tiene cuatro (4) compartimiento donde están los wc, y los lavamanos en concreto con 6 llaves la cuales funcionan perfectamente, en la parte  donde funcionan los talleres  se encuentra  dos (2)  más  que funcionan estrictamente para el personal docente y administrativo.


Existe un cuarto que es especial para el personal  de mantenimiento, donde tienen una cocina, nevera, cepillos y los demás  materiales de limpieza.


La cantina es regular le hace falta mantenimiento a nivel de conservación de la parte del local, el personal se entiende  muy bien con la comunidad educativa, y el  trato que tiene me parece  muy cordial y respetuoso.  


El patio central es muy agradable y grande, tiene sus áreas verde conservada y cuenta, con bancos, está ubicado en todo la entrada del plantel, y en su alrededor se encuentran las aulas de clase, los laboratorios,  cantina, auditorio y las oficinas administrativas.


La cancha esta ubicada en el patio de la institución.


El estacionamiento esta resguardado de los alumnos y tiene capacidad de cincuenta (50) carros para beneficio del personal de la institución.


Se puede concluir que es lo suficiente grande y adecuado para la enseñanza, impartida en ese plantel solo poniéndole un poco de amor lo pueden conservar y mejorar.

Las  competencias del personal directivo.

Representa la máxima autoridad del plantel por mandato expreso del Ministerio de Educación.

a. Asiste y participa con voz y voto en los consejos de directores, convocados por la supervisión del sector.

b. Toma decisiones en lo que respecta al funcionamiento y organización del plantel.

c. Convoca y preside los consejos de los profesores sean estos de tipo general o parcial según sea el caso.

d. Firma todas las comunicaciones que salen del Instituto.

e. Firman los cheques del personal adscritos del Instituto.

f. Cumple y hace cumplir las leyes, decretos y resoluciones emanadas por las autoridades educativas nacionales y regionales.

g. Mantiene informado al supervisor del sector y por ende al Distrito escolar, sobre cualquier problemática surgida dentro de la institución.

h. Planifica e inspecciona las mejoras hechas dentro de la infraestructura del plantel, en común acuerdo con la comunidad educativa.

i. Atiende directamente cualquier autoridad o visitante al recinto educativo.

j. Se reúne y planifica con la junta directiva de la comunidad educativa, las actividades a desarrollarse durante los períodos escolares.

k. Elabora y remite al supervisor el plan anual del plantel y al final de año el informe anual.

l. Firma todos los documentos requeridos por los alumnos en cuanto a su inscripción, retiro, certificaciones de calificaciones y otras.

Las   competencias del personal adscrito a la sub – dirección, sirven de apoyo a la dirección. Entre las funciones de la subdirección se encuentran:

a. Estas funciones pueden ser técnicos docentes o técnicos administrativos según sea el caso.

b. Orientar y supervisar de manera sistemática el proceso educativo, a través de los departamentos docentes.

c. Determinar necesidades e interés del personal del plantel a objeto de planificar de acuerdo a los requerimientos en forma global en función de la población estudiantil.

d. Asesorar a los departamentos docentes en los aspectos técnicos y docentes.

e. Exigir recaudos administrativos a los diferentes departamentos.

f. Fomentar actividades complementarias, relaciones interpersonales entre los diferentes actores sociales que convergen en el centro educativo.

g. Coordinar, supervisar y administrar lo atinente al mantenimiento de la disciplina entre la población estudiantil.

h. Mantener el control administrativo del personal docente y alumnado.

i. Planificar todas las actividades administrativas de la Sub – Dirección.

j. Propiciar un clima favorable a la convivencia, comunicación y entendimiento entre todo el personal del plantel.

k. Ejercer controles sistemáticos de asistencia, puntualidad y responsabilidad del personal  del plantel.

l. Coordinar acciones que garanticen la buena marcha del plantel en las áreas docentes y administrativas.

m. Cumplir guardias de trabajos dentro del plantel y tomar decisiones en común acuerdo con la dirección, en procura de la buena marcha del plantel.


La gerencia educativa está en manos de personas no calificadas ni preparadas profesionalmente para administrar la dirección de las escuelas básicas. Se desprende de tal aseveración una situación por demás perjudicial puesto que los gerentes educativos son los encargados de velar que la inversión que se haga en educación de un país, obtenga los objetivos y alcance las metas propuestas.


El control administrativo está enmarcado en patrones tradicionales, recursos humanos incapacitados directores y supervisores, la mayoría del personal gerencial no conoce a fondo los principios del proyecto de Educación Básica. Se evidencia de lo expuesto, la ausencia en el país de una política coherente en materia de gerencia educativa que permita la formación sistemática de cuadros dirigentes y la actualización permanente de los profesionales quienes deben ejercer influencia significativa sobre los educadores a fin de lograr que se desempeñen eficiente y eficazmente en sus roles técnico pedagógicos  administrativos y se alcancen las metas educativas.


La administración del sistema escolar y especialmente la asignación de cargos administrativos, directivos y docentes, se han convertido en el obstáculo más fuerte para el mejoramiento de la calidad del nivel educativo; lo que impide la eficacia de las funciones y tareas de dicho personal. 


Es evidente que a pesar de la praxis del Reglamento del Ejercicio de la Profesión Docente los grupos de poder siguen moviendo sus tentáculos para llevar a los puestos gerenciales a los miembros de sus organizaciones, sin la necesidad del cumplimiento de los requisitos exigidos en el referido reglamento.


Se puede destacar la existencia de instituciones carentes de un buen sistema directivo o gerencial que a su vez se traduce en ausencia de un liderazgo eficaz y eficiente. Se infiere del planteamiento que además de planear, organizar, ejecutar y evaluar las actividades de una organización educativa, el papel primario de un gerente es influir en los demás para alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos por la organización educativa. Tal situación requiere una persona muy motivada y con gran confianza en sí misma que le empujan a adquirir y utilizar el poder para lograr cosas por medio de otras personas.


Los gerentes casi nunca participan en las tomas de decisiones, ni intervienen en las discusiones del grupo, dan completa libertad al personal para que haga la selección de los criterios a seguir en el cumplimiento de los objetivos del plantel y no dan importancia a la participación de los subalternos en la solución de los problemas institucionales.

El sistema educativo venezolano ha dejado en el olvido su misión primordial como lo es la formación de una persona que se encuentre a si mismo, que encuentre su libertad interior y pueda luego trabajar para él, para sus semejantes, para la familia, para lo trascendental de nuestra formación social.

La familia y la escuela son agentes primordiales para combatir los antivalores, los vicios, el desorden, la desidia cultural que embargan a nuestra sociedad. Estas dos instituciones (familia – escuela) deben avanzar juntas tomadas de las manos para lograr, sino eliminar, por lo menos combatir esa proliferación de antivalores, que llegan  la vida de nuestros jóvenes a través de las mejores aliadas alienantes a la sociedad como lo son los medios de comunicación de masas (TV, radio, prensa).

El diseño curricular de la escuela básica basa su perfil docente en una persona que este capacitada para ejercer un rol activo, que sea capaz de enfrentarse a las nuevas tecnologías, a las nuevas formas culturales, y a la forma de entender nuestro proceso de socialización. La formación de este Docente debe sustentarse en lo ético, lo cultural, lo pedagógico y lo práctico reforzando sus actividades positivas y su escala de valores para cumplir con su misión de sustentar la construcción de una cultura de transformación permanente. Un Docente que no se ubique en el esquema tradicional, ya que requiere hoy día de nuevas e innovadoras estrategias metodológicas y didácticas.

Para concluir, puedo decir como una opinión personal, que nuestras aulas necesitan docentes que puedan rescatar nuestra cultura, desde unas relaciones distintas que permitan a los educando el acceso al conocimiento, el encuentro con sus experiencias, el reconocimiento y vivencias de sus valores en un contexto de socialización en plena libertad y respeto, en donde se evite el adoctrinamiento de verdades absolutas.

CAPITULO III
Evaluación  del liderazgo del gerente educativo y clima organizacional

La población a estudiar estará dada a través de los docentes, donde la selección de la muestra estará definida como un sub grupo de la población, digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido a sus características  que llaman población.


 Los docentes  poseen una población total de 90 docentes, donde el sub grupo seleccionado estará identificado por los docentes de la tercera etapa, constituyéndose en una muestra probabilística de cincuenta  (50) docentes, puesto que todos los elementos de la población tienen una misma probabilidad de ser elegidos. La confiabilidad estará dada por la aplicación repetida del instrumento  generándose iguales resultados y su validez por el grado que el instrumento mide la variable.


Análisis  del liderazgo  del gerente educativo y el clima organizacional  en el desempeño docente de educación básica  del liceo Luis Cárdenas Saavedra.  Parroquia  el valle, área metropolitana de caracas

 La población estará dada a través de los docentes de la Unidad Educativa Luis Cárdenas Saavedra, donde la selección de la muestra estará definida como un subgrupo de la población, digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido a sus características  que llaman población.

   
 Los docentes poseen una población total de 90 docentes, donde el sub. grupo seleccionado correspondiente a la III etapa de la educación básica estará identificado por una muestra probabilística de cincuenta (50) docentes, puesto que todos los elementos de la población tienen una misma probabilidad de ser elegidos.

   
  La confiabilidad estará dada por la aplicación repetida del instrumento  generándose iguales resultados y su validez por el grado que el instrumento mide la variable.

Esta población se seleccionó,  porque existía  un tipo de  información, la cual  no se podía  obtener  directamente del personal directivo  ya que estos podían aportar datos pero no con la objetividad y certeza.   Es por ello  que se recurrió  a los docentes, para ello fue necesario precisar un nuevo concepto  al cual se denominó  Población Referencial:   Hurtado (199845) la define como: “El conjunto de fuentes de las cuales se va a obtener la información respecto a la población de estudio”. 
En lo referido a la muestra, Morles (1994:17), la conceptualiza como: “... al conjunto para el cual serán validas las conclusiones que se obtengan: A los elementos o unidades (personas, instituciones o cosas), involucrados en la investigación”.  De acuerdo a ello, se tomó el Muestreo Probabilístico, proceso que se conoce la probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestra.

El tamaño de la muestra de esta investigación corresponde  la población del personal  docente de la Unidad Educativa Luis Cárdenas Saavedra parroquia El Valle, equivalente  a un total de 90  docentes de los cuales se selecciono a los docentes de la III etapa conformada por 50 docentes. 

La selección de técnicas e instrumentos de datos implica delimitar los medios o procedimientos que permitirá obtener la información necesaria para alcanzar los objetivos de la investigación.  Las técnicas de recolección de datos comprenden la técnica de observación participante, la cual permite según Soriano (1991:144) 

...“ adentrarse en las tareas cotidianas que los individuos desarrollan; conocer más de cerca los operativos de la gente; sus actitudes y conductas ante determinados estímulos; las situaciones que lo llevan a actuar de uno u otro modo; la manera de resolver los problemas familiares o de la comunidad ”. 


 Las técnicas que se aplicaron en este estudio fueron: la observación,. También Hurtado (1998:75) la define como: “un proceso de atención, recopilación, selección y registro de información, para el cual el investigador se apoya. Se realiza a través de la selección, registro sistemático y codificación de un conjunto de hechos, situaciones o conductas”. 

Así mismo se selecciono la encuesta, definida por Arias (1999:53) como: “El método que consiste en obtener información acerca de un grupo de individuos”  

Como Instrumento Operativo se utilizó el Cuestionario definido por Ander Egg (1982:273) de la siguiente manera: “Es un instrumento de recopilación de datos, rigurosamente estandarizado, que traduce y operacionaliza determinados problemas que son objeto de investigación.  Esta operacionalización se realiza mediante la formulación escrita de una serie de preguntas que respondidas por los sujetos de la encuesta, permite estudiar el hecho propuesto en la investigación o verificar hipótesis formulada. 

La tabulación y análisis  de las encuestas fue realizada de forma manual, esto se debe a que se puede tener mas contacto con los datos recolectados de la investigación y así minimizar el pasar por alto cualquier detalle de la información. 

Cuadro N º1 

El personal directivo le dedica suficiente  tiempo para resolver sus problemas personales. (Nos ayudará a entender el liderazgo basado en la naturaleza humana, aprender a conocer sus necesidades y como satisfacerlas)
	El personal directivo le dedica suficiente tiempo para resolver sus problemas personales  
	Nº
	%

	SI
	5
	10

	NO
	45
	90

	No Sabe
	 
	 

	No Respondió 
	
	

	Total General
	50
	100


Grafico Nº 1
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 El 90% de los entrevistados afirma que tanto el personal directivo no establece una comunicación interactiva con los docentes,  centrándose en una comunicación de tipo cerrada, donde las relaciones interpersonales son minimizadas, dejando al docente en el papel de espectador, marginado, sin posibilidad de retroalimentación. Al no tener la oportunidad de opinar ni de introducir cambios, la información es percibida como insuficiente, no sintiéndose entonces la persona comprometida, partícipe del proceso educativo.
Cuadro Nº 2
Recibe la información necesaria con relación a su preparación académica. (Conocer  orientaciones pedagógicas, metodológicas y didácticas que garanticen un aprendizaje significativo en el desarrollo de su preparación académica)
	Recibe la información necesaria con relación a su preparación académica
	Nº
	%

	SI
	10
	20

	NO
	40
	80

	No Sabe
	 
	 

	No Respondió 
	 
	

	Total General
	50
	100


Grafico 2
El 80% manifiesta que no  recibe  los conocimientos acorde con su preparación académica 
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El 80 % manifestó que no  recibe información,  se observa un grupo que no esta conforme con los conocimientos recibidos en su preparación académica, requiere hoy día de nuevas e innovadoras estrategias metodológicas y didácticas. Docente debe estar  capacitado para ejercer un rol activo, que sea capaz de enfrentarse a las nuevas tecnologías, a las nuevas formas culturales, y a la forma de entender nuestro proceso de socialización. La formación de este Docente debe sustentarse en lo ético, lo cultural, lo pedagógico y lo práctico reforzando sus actividades positivas y su escala de valores para cumplir con su misión de sustentar la construcción de una cultura de transformación permanente.

Cuadro Nº 3
Ha  recibido usted algún tipo de información referente a las políticas educativas. (Permitirá conocer el conocimiento que tienen los docentes referentes a las políticas educativas)
	Ha recibido información referentes a las políticas educativas 
	Nº
	%

	SI
	
	

	NO
	50
	100

	No Sabe
	 
	 

	No Respondió 
	
	

	Total General
	50
	100


Grafico Nº 3
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El 100% manifestó desconocimiento en relación a las políticas educativas El Sistema Educativo Venezolano ha dejado en el olvido su misión primordial como lo es la formación de una persona que se encuentre a si mismo, que encuentre su libertad interior y pueda luego trabajar para él, para sus semejantes, para la familia, para lo trascendental de nuestra formación social.

Cuadro Nº 4 

Considera usted que se han cubierto todas sus expectativas referentes a los contenidos académicos. (Evaluar el cumplimiento de los procedimientos administrativo por parte de los docentes) 
	Considera que se han cubierto todas sus expectativas referentes a los contenidos programáticos
	Nº
	%

	SI
	40
	80

	NO
	10
	20

	No Sabe
	 
	 

	No Respondió 
	
	

	Total General
	50
	100


Grafico Nº 4 
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El 80% manifestó sentirse satisfecho con los contenidos programáticos, mantiene una posición tradicional basada en un enfoque autocrático y controlado. En este sentido el nuevo gerente educativo debe facilitar una  atmósfera de trabajo que motive a todos los docentes a aceptar la responsabilidad del éxito. Debe facilitar un cuerpo sinérgico de conocimientos y experiencias,  debe cumplir funciones de planificación, administración, coordinación, organización y control que se complementen con las características personales idóneas de un dirigente educativo tales como: honestidad, perseverancia, optimismo, creatividad, liderazgo y capacidad de comunicación, para hacer óptimo el desempeño que le corresponde. 

Cuadro Nº 5 

      Existe un seguimiento efectivo en la aplicación de las políticas educativas por parte del personal directivo. 

      (Verificar el control y seguimiento por parte del personal directivo en el cumplimiento de las políticas educativas) 
	Existe un seguimiento efectivo en la aplicación de las políticas educativas por parte del personal directivo 
	Nº
	%

	SI
	
	

	NO
	50
	100

	No Sabe
	
	

	No Respondió 
	
	

	Total General
	50
	100


Grafico Nº 5
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     El 100% desconoce la aplicación de las políticas educativas donde, no existe un control permanente por las autoridades encargadas   de velar por su respectivo cumplimiento. Es importante señalar, que en el ejercicio de la administración y dirección educativa, la planificación ocupa un lugar significativo, ya que a partir de ella se establecen las políticas y las estrategias pertinentes que aseguran el buen funcionamiento de la labor educativa, así como crear los planes y normas que garantizan el cumplimiento de los objetivos y metas de la educación, propuestos en los diversos niveles educativos.
Cuadro Nº 6 

 El director (a) de la institución  mantiene relación directa con los docentes (Evaluar la compresión a los demás, las relaciones humanas, relaciones afectivas, confianza en sus supervisados) 
	El director mantiene relación directa con los docentes  
	Nº
	%

	SI
	30
	60

	NO
	20
	40

	No Sabe
	
	

	No Respondió 
	
	

	Total General
	50
	100


Grafico Nº 6
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El 60 % manifestó positivamente que si existe una relación directa entre el director y los docentes aunque las políticas educativas no se cumplan a cabalidad. Así mismo el gerente educativo ha de promover la búsqueda de la participación de todo el conglomerado que de una u otra manera se relacione con el ámbito escolar, con la finalidad de asumir compromisos para logar objetivos comunes. De la misma manera, debe gestionar la actualización y el perfeccionamiento de los docentes bajo su supervisión, a objeto de que su nivel académico y de conocimiento esté en consonancia con los adelantos que en materia de educación se están llevando a cabo.    

Cuadro Nº  7 

Se han  empleado estrategias para la ejecución las políticas educativas (Evaluar los recursos potenciales en la formulación de objetivos y metas un estilo de liderazgo que fomente la confianza y la responsabilidad) 
	El Director mantiene relación directa con los docentes  
	Nº
	%

	SI
	
	

	NO
	50 
	100

	No Sabe
	
	

	No Respondió 
	
	

	Total General
	50
	100


Grafico Nº 7
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· El 100% manifiesta que no se han empleado estrategia para estos fines por lo que se  recomienda dictar cursos y talleres de entrenamiento docente para el abordaje y la ejecución de las políticas educativas, definiendo estrategias metodológicas, técnicas, actividades y recursos que sirvan para llevarlas a cabo, con el objetivo de obtener los mejores resultados promoviendo dinámicas que sirvan para desarrollar la Educación.

Cuadro Nº 8 

 El personal directivo demuestra efectividad, eficacia y eficiencia en sus  labores (Evaluar el flujo de información para llevar a cabo los cambios) 
	El personal directivo demuestra efectividad eficacia y eficiencia 
	Nº
	%

	SI
	10
	20

	NO
	40
	80

	Total General
	50
	100


Grafico Nº 8
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El 80% demuestra falta  efectividad eficacia y eficiencia, el gerente educativo requiere de un nuevo estilo de liderazgo y ciertas habilidades para desarrollarlo, la participación de los docentes exige que los gerentes sean mas facilitadores y menos controladores, dirigir menos y otorgar mas autoridad, un enfoque participativo, aprovechar al máximo la experiencia, conocimientos y habilidades de los individuos y los grupos, capitalizar la sinergia y mejorar las formas en que se realizan las tareas, saber usar los procesos grupales para optimizar la participación, productividad y satisfacción en el trabajo.
 Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones 


Los resultados de la supervisión realizada por el director deben elevarse a instancias superiores, pues allí se generan decisiones pertinentes, en cuanto a recursos financieros, humanos y académicos.


La experiencia laboral del docente puede ser un factor relevante en el diagnóstico realizado por el supervisor, con el propósito de reorientar efectivamente el proceso educativo.


El supervisor debe elaborar un plan de trabajo de acuerdo a los objetivos que se persiguen en la acción educativa y poseer una sólida preparación integral, capacidad creativa y crítica, ser líder, con buenas relaciones humanas, para que pueda crear un clima organizacional armónico que contribuya al crecimiento del personal académico.


La función de la supervisión concebida como un proceso de fiscalización e inspección, requiere ser revisada y adaptada a las concepciones actuales que la dinámica social y educativa exige ante los desafíos históricos, es decir, la supervisión vista desde una perspectiva holística o integral, que fusione el hombre, la institución y la sociedad.


Las relaciones humanas satisfactorias son indispensables en las instituciones, por esta razón, debe existir la comunicación bidireccional (hablar-escuchar) entre todos sus miembros. La gerencia ejercida a través la función supervisora  que contemple la reflexión y realimentación durante el proceso, contribuiría a la idoneidad y asertividad de la misma.
La familia y la escuela son agentes primordiales para combatir los antivalores, los vicios, el desorden, la desidia cultural que embargan a nuestra sociedad. Estas dos instituciones (familia – escuela) deben avanzar juntas tomadas de las manos para lograr, sino eliminar, por lo menos combatir esa proliferación de antivalores, que llegan  la vida de nuestros jóvenes a través de las mejores aliadas alienantes a la sociedad como lo son los medios de comunicación de masas (TV, radio, prensa).

 La política educativa en la escuela básica debe establecer en  su perfil docente a una persona que este capacitada para ejercer un rol activo, que sea capaz de enfrentarse a las nuevas tecnologías, a las nuevas formas culturales, y a la forma de entender nuestro proceso de socialización. La formación de este docente debe sustentarse en lo ético, lo cultural, lo pedagógico y lo práctico reforzando sus actividades positivas y su escala de valores para cumplir con su misión de sustentar la construcción de una cultura de transformación permanente. Un docente que no se ubique en el esquema tradicional, ya que requiere hoy día de nuevas e innovadoras estrategias metodológicas y didácticas.

Para concluir, puedo decir como una opinión personal, que nuestras aulas necesitan docentes que puedan rescatar nuestra cultura, desde unas relaciones distintas que permitan a los educando el acceso al conocimiento, el encuentro con sus experiencias, el reconocimiento y vivencias de sus valores en un contexto de socialización en plena libertad y respeto, en donde se evite el adoctrinamiento de verdades absolutas.
Recomendaciones

La acción supervisora de la gerencia educativa requiere ser redimensionada, pues el docente de Educación Básica (especialmente) debe pasar de objeto a sujeto, incorporado activamente al proceso de transformación y evolución del hombre y la sociedad. Sólo así propiciará un trato más humano entre todas las personas que intervienen en el proceso enseñanza-aprendizaje, permitiendo acciones más enriquecedoras y efectivas en la labor educativa (docentes, alumnos, comunidad).


Así mismo el gerente educativo ha de promover la búsqueda de la participación de todo el conglomerado que de una u otra manera se relacione con el ámbito escolar, con la finalidad de asumir compromisos para logar objetivos comunes. De la misma manera, debe gestionar la actualización y el perfeccionamiento de los docentes bajo su supervisión, a objeto de que su nivel académico y de conocimiento esté en consonancia con los adelantos que en materia de educación se están llevando a cabo.    


Dictar cursos y talleres de entrenamiento docente para el abordaje y la ejecución de la educación en valores, definiendo estrategias metodológicas, técnicas, actividades y recursos que sirvan para llevarlas a cabo, con el objetivo de obtener los mejores resultados promoviendo dinámicas que sirvan para desarrollar la Educación en Valores.


Proponer encuentros con docentes y representantes de la comunidad para diseñar pautas a seguir en el desarrollo de los valores en el joven tanto en la casa como en la escuela, que funcionen como un grupo de trabajo común en beneficio de todos (alumno – familia – escuela – comunidad).
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El presente cuestionario será aplicado  a los docentes de la III etapa de Educación básica  con el propósito de determinar el liderazgo del gerente educativo y el clima organizacional en el desempeño docente. 

Los datos recogidos serán analizados en función de establecer lineamentos que permitan optimizar la gerencia educativa en las instituciones de educación básica 

De antemano, le agradecemos la colaboración que nos brinda en cada una de sus respuestas.

1).-  ¿El personal Directivo le dedica suficiente  tiempo para resolver sus problemas personales?

(1.1) Si: ____.

(1.2) No: ____.

(1.3) No sabe: ____.

(1.4) No respondió: ____.

2).- ¿Recibe la información necesaria con relación a su preparación académica?

(1.1) Si: ____.

(1.2) No: ____.

(1.3) No sabe: ____.

(1.4) No respondió: ____.

3).- ¿Ha  recibido Usted algún tipo de información referente a las políticas educativas. 
(1.1)     Si: ____.

(1.2)     No: ____.

(1.3)   No sabe: ____.

(1.4)     No respondió: ____.

4).. ¿Considera Usted que se han cubierto todas sus expectativas referentes a los contenidos académicos?

(1.1)     Si: ____.

(1.2)     No: ____.

(1.3)  No sabe: ____.

(1.4)     No respondió: ____.

      5).Existe un seguimiento efectivo en la aplicación de las políticas educativas por parte del personal directivo.
(1.1)     Si: ____.

(1.2)     No: ____.

(1.3)  No sabe: ____.

(1.4)     No respondió: ____.

6).El Director (a) de la Institución  mantiene relación directa con los docentes?

(1.1)     Si: ____.

(1.2)     No: ____.

(1.3)  No sabe: ____.

(1.4)     No respondió: ____.

7). ¿Se han  empleado estrategias para la ejecución las políticas educativas?

(1.1)     Si: ____.

(1.2)     No: ____.

(1.3)  No sabe: ____.

(1.4)     No respondió: ____.

8). ¿ El personal directivo demuestra efectividad, eficacia y eficiencia en sus labores ?
(1.1)     Si: ____.

(1.2)     No: ____.

(1.4)  No sabe: ____.

(1.4)     No respondió: ____.
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