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  Resumen XE "Resumen" 

La gerencia educativa es un enfoque organizacional-gerencial de trabajar con, y a través de, un equipo disciplinario dirigido al logro de objetivos y satisfacción de metas, para lo cual requiere del uso efectivo de recursos y la gestión del talento humano necesario en una comunidad educativa, a fin de generar eficiencia, aprendizaje, conocimientos y saberes desde la noción competencias gerenciales. Las competencias gerenciales, son definidas como un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, así como actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales, en diversas organizaciones, en marco de la transcomplejidad. La gerencia transcompleja, es un enfoque organizacional-gerencial, que corresponde al manejo complejo y transdisciplinario de la organización transmoderna, donde ese manejo es una de las diferentes variables que intervienen en el acto gerencial desde la perspectiva de sistemas. Un sistema de competencias gerenciales, es una representación simplificada de la realidad compleja, siendo su nivel de detalle consecuente con las competencias gerenciales del director de una entidad educativa. Esta investigación propone el diseño un sistema de competencias gerenciales para la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad, bajo la modalidad de investigación proyecto factible, diseño de campo con apoyo documental y nivel descriptivo sobre una población pequeña y finita de ocho (8) sujetos, empleando como técnica la encuesta, como instrumento el cuestionario y la escala cerrada cuya validez fue valorada a través de Juicios de Expertos y su confiabilidad determinada por medio de pruebas pilotos y calculada mediante el Coefienciente de Alfa de Cronbach, con la finalidad de indagar cuáles competencias gerenciales ostenta el Gerente Educativo en sus funciones de Director con el propósito de mejorar el rendimiento y la generación de nuevas capacidades de la Dirección de la Escuela Básica Cúpira.
Descriptores: Competencias Gerenciales, Director Educativo, Transcomplejidad.
Introducción XE "Introducción" 
Actualmente la Gerencia Educativa está orientada hacia la búsqueda y sostenibilidad de la excelencia y la calidad en la prestación de servicios educativos en sus diferentes niveles y modalidades. Todo ello requiere de la optimización de los procesos de aprendizaje y saberes. De allí que el Director de una Institución Educativa requiera adecuarse a los cambios generados en el entorno, ante el surgimiento de nuevos enfoques organizacionales-gerenciales y transformar la institución en un centro de interacción constructiva con el fin de elevar la calidad educativa

El Gerente Educativo como sujeto, responsable de dirigir la educación y las instituciones educativas, cumple funciones gerenciales que se complementan con las cualidades personales idóneas de un líder de la comunidad educativa tales como: honestidad, perseverancia, optimismo, creatividad, liderazgo y capacidad de comunicación, para hacer óptimo el desempeño que le corresponde, debe poseer un conjunto competencias que le permitan interactuar con el entorno social en que está inmerso.
Según Alles (2006, p. 7), las competencias hacen referencia a las “…características de personalidad, devenidas de comportamientos que generan un desempeño exitoso en las funciones de los sujetos”. En ese sentido, las competencias se articulan con el desempeño de una persona en un cargo, de allí la importancia de las competencias gerenciales, las cuales se desarrollan en las actividades y tareas diarias, permitiendo solucionar problemas y maximizar la calidad del talento humano en el ámbito organizacional-gerencial educativo.

En función de explicar esta realidad en Escuela Básica Nacional “Cúpira”, se presenta un estudio de las competencias gerenciales del director en marco de la transcomplejidad, lo cual subyace a un proceso de cambio optimista orientado a alcanzar altos índices de efectividad y productividad derivado de la adecuación de los procesos de aprendizajes y saberes con el objeto de agregar valor al talento humano y generar sustentabilidad y sostenibilidad en términos organizacionales-gerenciales, los cuales se traducen en externalidades sociales.  Tales externalidades se basan fundamentalmente, según Albornoz (1998, p. 23), en el “… dominio del conocimiento y no en la aplicación a ciegas de recetas mágicas, como las que pregonan el pensamiento único, rigor monetario, rigor presupuestario y flexibilidad laboral”.

Ahora bien, en atención los cambios constantes que se están generando en el entorno y en correspondencia a las exigencias de la citada institución educativa la cual está orientada a solventar la problemática asociada a la vinculación de los sujetos sociales que integran la institución, así como también, la articulación con las comunidades y entes involucrados con el sistema educativo, a fin de generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia en la gestión; por consiguiente, es pertinente proponer un sistema de competencias gerenciales para el Director de la Escuela Básica objeto de estudio el cual está dirigido a indagar las condiciones que debe reunir un sujeto educativo para que gerencie una institución educativa de este nivel de manera adecuada, soportado por elementos comunes de los principales sistema de competencias propuestos en la literatura y está estructurado por tres (3) capítulos que se mencionan a continuación: 

Capítulo I, muestra la problemática que se presenta en la dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” relacionada con la conformación de competencias gerenciales, donde se propone un sistemas de competencias gerenciales en marco de la transcomplejidad con la finalidad de mejorar su rendimiento y generar nuevas capacidades. Capítulo II, describe el marco teórico conformado por los antecedentes y las bases teóricas o fundamentos que sustentan la investigación, entre las cuales se encuentra: Transcomplejidad como marco de referencia, Gerencia Educativa, Competencias gerenciales, y Sistema de competencias gerenciales del Gerente Educativo. Luego se presentan las bases legales soportadas por el marco jurídico del estado venezolano vigente. Y posteriormente, la definición de términos básicos. Capítulo III, presenta el marco metodológico, el cual da a conocer qué esta investigación está enmarcada en la modalidad de proyecto factible,  nivel descriptivo y diseño de campo con apoyo de investigación diagnóstica, documental y transeccional sobre una población de ocho (8) individuos los cuales fueron seleccionados en su totalidad dado que se emplea un población pequeña y finita, utilizando como técnica la encuesta y la entrevista informal, como instrumento el cuestionario y la escala cerrada cuya validez fue valorada a través de Juicios de Expertos y su confiabilidad determinada por medio de pruebas pilotos y calculada mediante el Coefienciente de Alfa de Cronbach. Los resultados de los instrumentos serán procesados y luego analizados utilizando como herramientas: SPSS y Microsoft Excel. Capítulo IV, denominado Presentación y Análisis de los resultados, muestra el análisis estadístico de los resultados de la aplicación de los instrumentos de recolección de datos y su contrastación con el deber ser. Capítulo V, La Propuesta, donde se presenta el diagnóstico, la justificación, los objetivos, la formulación, la estructura, la administración y la factibilidad de la propuesta. En el Capítulo VI, denominado Conclusiones y Recomendaciones, presenta las conclusiones, las cuales se centran en el diagnóstico de la presente propuesta, y las recomendaciones generales para la efectiva implementación de la referida propuesta. Finalmente se presentan las referencias bibliográficas y los anexos derivados de la investigación.

CAPÍTULO I

El problema XE "Capítulo I: El Problema " 
Planteamiento del Problema xe "1.1. Planteamiento del Problema" 
En el contexto mundial, la sociedad se encuentra en un proceso de transición como resultado del advenimiento de la transmodernidad, una vez superada la postmodernidad, y por ende, la modernidad la cual está incidiendo en todos los ámbitos, generando una serie de cambios en el entorno económico, político, social y gerencial, intensos y cotidianos con alcance global; ocasionados por transformaciones tecnológicas centradas en la información y las comunicaciones como ejes fundamentales, vinculados a estrategias de innovación y participación educativa, que contribuyen a la formación de un profesional integral, capaz de reflexionar, actuar, crear y solucionar los problemas que afronta como resultado de su quehacer cotidiano, cuyo impacto es transversal al entorno social, en tanto que los grupos humanos están orientados a la gerencia para alcanzar la sociedad transmoderna.
El término sociedad transmoderna fue abordado en 1989 por la filósofa Rosa Rodríguez, en su libro titulado La sonrisa de Saturno: Hacia una teoría transmoderna,  luego desarrollado en el libro El modelo Frankenstein: De la diferencia a la cultura post (1997), y teorizada en el libro titulado Transmodernidad (2011). La transmodernidad constituye:  “…en primer lugar, la descripción de una sociedad globalizada, rizomática, tecnológica, gestada desde el primer mundo, enfrentada a sus otros, a la vez que los penetra y asume, y en segundo lugar, el esfuerzo por transcender esta clausura envolvente, hiperreal y relativista” (Rodríguez, 2011, p. 4). Según Gallegos (2001), el tránsito de la postmodernidad a la transmodernidad exige:  

Un nuevo paradigma… que ya no esté basado en la fragmentación de la realidad, el cientificismo que solo ve objetos y no sujetos y el énfasis exclusivo en las externalidades o la dimensión superficial del Kosmos, sino en una visión integral de la educación, con profundidad, es decir, trascendente y basada en la espiritualidad que es la esencia de lo que somos los seres humanos (p. 17). 

Implica ir más allá, auto-generando un nuevo espacio épocal, un poco postmoderno y transmoderno, una conciencia de evolución constante y complementaria del sentido de vida; que incursiona los límites y transforma los contenidos de estos límites, llega a superar lo binario y lo antagónico sin anularlos, sino que los complementa en uno nuevo; pero más complejo, se trata de la construcción de formas históricas sociales, que admiten un sentido radical de los elementos mismos que le preceden, desde una mirada transcompleja. La transcomplejidad es una perspectiva epistemológica que integra, según Guzmán (2010):
Los postulados de la teoría del pensamiento complejo y de la transdisciplinariedad, la cual se encuentra contenida en diversos meta-dominios del conocimiento donde confluye psicología, antropología, política, espiritualidad, lingüística, ecología, economía, historia, filosofía, entre otras (p. 2).
Se plantea como una nueva perspectiva de la racionalidad con parámetros fundados en la incertidumbre y la indeterminación, el antagonismo y la complementariedad, la unidad y la diversidad, la potencialidad y el devenir como marco de referencia requerido para el estudio de las competencias gerenciales del Director en las comunidades educativas.

Desde el punto de vista, Badillo y Villasmil (2006), plantean a las competencias como el conjunto de saberes que involucran: “…conocimientos, sentido axiológico y propósitos, acciones que desarrolla la persona en el contexto de su formación y ejercicio profesional tanto en su vida personal como social, combinados, coordinados e integrados”: lo cual le imprime un carácter transdisciplinario. Los autores además señalan que, el “…dominio de esos saberes hace capaz de actuar a un individuo con eficacia en una situación profesional y personal determinada”. De allí que las competencias se constituyan en una serie de características o cualidades que el sujeto (el gerente) debería ostentar de manera integral, en tanto que pueden ser internalizadas y desarrollarlas a través de diferentes estímulos. Desde el punto de vista filosófico, Ascanio y Gonzáles (2011), las definen como: 
Características fundamentales del hombre e indican formas de comportamiento o de pensar que generalizan diferentes situaciones y duran por un largo período de tiempo. Una competencia tiene tres componentes: el saber hacer (conocimientos), el querer hacer (factores emocionales y motivacionales) y el poder hacer (factores situacionales y de estructura de la organización) (p. 38). 
De esta connotación se desprende, que para que un sujeto sea considerado competente en un área determinada, este debe exteriorizar un conjunto de conocimientos que le permitan enfrentar y resolver diversas situaciones que se le presenten en un momento determinado. Según Ascanio y Gonzáles (2011, p. 39), a estas características se les denomina como “…conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes, comprensiones y disposiciones cognitivas, metacognitivas, socio-afectivas y psicomotoras…”, que facilitan el desempeño flexible, eficaz y con sentido de consecución de actividades y tareas en contextos gerenciales complejos y transdisciplinarios.

Es pertinente señalar que el término Gerencia tiene varias acepciones y connotaciones que dependen del contexto y postura filosófica en la que se ubique el sujeto que observa la realidad. En esta investigación, se define  como gerencia: “…al arte y la ciencia de trabajar con, y a través de, un equipo multi, inter o transdisciplinario hacia el logro de objetivos y satisfacción de metas que están en función de una comunidad auto-eco-organizada” (Guzmán, 2010). De acuerdo a esta definición se concibe como gerente al sujeto que lleva a cabo labores gerenciales, tiene la responsabilidad por los esfuerzos de un equipo de trabajo conformado por actores sociales que comparten objetivos y metas así como el acceso a recursos utilizados para obtener resultados en función de un colectivo.
Cuando ese colectivo se trata de una comunidad educativa al gerente se le denomina director: es quien dirige y coordina de manera participativa y protagónica las diferentes acciones a ejecutar en una institución educativa, a la vez que motiva a los sujetos que integran su equipo de trabajo. Dado que el acto gerencial implica asumir papeles, compromisos, funciones y responsabilidades; por consiguiente, se requiere que el sujeto ostente competencias gerenciales que obedezcan al entorno y contexto donde este se desempeñe. 
Para Hellriegel, Jackson y Slocum (2002, p.5), las competencias gerenciales son “un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, así como actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales, en diversas organizaciones”. De lo que antecede, se concibe a este tipo de competencias como la combinación de actitudes, conocimientos, destrezas, habilidades y comportamientos que necesita un gerente para ser efectivo en una amplia variedad de actividades y tareas gerenciales específicas y transversales, desarrolladas en diversos escenarios, en un contexto educativo.

Bajo estas premisas, Ruiz (1999), define como gerencia educativa al “…proceso que se inicia con la formulación de una idea, organización y empleo de recursos para lograr los objetivos correspondientes, con la máxima eficiencia en sus operaciones…”, al llevar a cabo eficazmente los objetivos que se le asignan. Es un enfoque organizacional-gerencial de trabajar con, y a través de, un equipo disciplinario dirigido al logro de objetivos y satisfacción de metas, para lo cual requiere del uso efectivo de recursos y la gestión del talento humano necesario en una comunidad educativa, a fin de generar eficiencia,  aprendizaje, conocimientos y saberes. De este modo, cuando se habla de comunidad educativa se hace referencia a todos los sujetos sociales que integran a una institución educativa en particular, tales como: directivos, docentes, alumnos, padres de estudiantes, personal administrativo, entre otros.
En el contexto latinoamericano, existen diversas investigaciones realizadas por diferentes autores que abordan el tópico de competencias gerenciales de directores en diferentes instituciones y niveles educativos de los países de la región, entre los autores de estas investigaciones se tiene: Cameron y Whetten (1983); Cogdell (2003); Tobón (2005); Sesento (2008); Bustamante (2010); Aristimuño, Guaita y Rodríguez (2010); entre otros.
En el contexto nacional, existen investigaciones que abordan el tema de competencias gerenciales del director en diferentes instituciones y niveles educativos, entre los cuales se destaca: Cordero (2006); Montilla, López y Parada (2007); Borjas y Vera (2008); Rada (2008); Velásquez (2008); Maduro y Rietveldt (2009); Ascanio y Gonzáles (2011); Parra (2011); Goyo et. (2012); Torrealba, Escalona y Patrizzi (2010); entre otrosque se tiene ciones en torno a las competencias gerenciales 
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De lo anterior se infiere que el director de las instituciones educativas está centrado en un sujeto garante del cumplimiento de las políticas y de la ejecución de estrategias, ocupa una labor relevante y si se quiere fundamental en el proceso gerencial de estas instituciones, brindando herramientas para lograr la optimización y participación de todos los miembros de la comunidad educativa, quienes poseen una o más disciplinas, diferentes compromisos, funciones y responsabilidades; así como también, objetivos y metas tanto individuales como colectivas lo cual se constituye en una gerencia transcompleja.
En ésta investigación se toma como fundamento el enfoque de gerencia transcompleja, como enfoque organizacional-gerencial, que corresponde al manejo complejo y transdisciplinario de la organización transmoderna, donde ese manejo es una de las diferentes variables que intervienen en el acto gerencial. Acto gerencial que involucra la toma de decisiones consensuada, el cual debe considerar, según Quintero (2012):
Lo social, el desarrollo tecnológico del momento, la incertidumbre, la turbulencia, lo político, los valores, lo ético, el ambiente, el liderazgo del equipo, la intuición, su repertorio experiencial, donde interactúen los diferentes conocimientos, destrezas y habilidades de los actuantes gerenciales (p. 32). 

Bajo esta cosmovisión es ineludible y en concordancia con los planteamientos de  Limardo (2000, p. 19), que señalan que la dirección de las instituciones educativas, demandan “…directores con competencias gerenciales acorde a las exigencias académicas actuales, una amplia gama de aptitudes, destrezas y habilidades  personales, profesionales y técnicas..” que deben ser necesariamente adquiridas y desarrolladas a través de un proceso sistemático en permanente adaptación y actualización, con el propósito de alinear la gerencia a nuevos escenarios educativos, y que deben interrelacionarse de forma armónica, coherente y sinérgica para el logro de los objetivos desde diferentes miradas y matices.  
Es por ello que las instituciones, en este aspecto, inciden de una u otra manera a la gestión desarrollada o por ejecutar. De allí que ha sido interés del investigador, estudiar este aspecto en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, la cual proyecta como Visión (DEBNC, 2012): 
Ser una  Institución  de  calidad  y prestigio  formadora  de  ciudadanos críticos, reflexivos y con  alto  nivel  de  compromiso  y responsabilidad en  su  desarrollo personal, en un ambiente que favorezca el aprendizaje como un proceso permanente y sistemático de formación, donde se promueva el realce de los valores cívicos, éticos, morales y socioculturales (p. 3).
La unidad gerencial posee como Misión (DEBNC, 2012): 
Proporcionar  una  educación básica integral, asistencial y de  calidad capaz de generar conocimientos académicos a través de la investigación, el uso de los avances científicos y tecnológicos y la praxis comunitaria; que permitan promover los valores humanos y éticos, el desarrollar actitudes, aptitudes, conocimientos, habilidades y destrezas  en  las  distintas áreas del  saber, hacer y convivir, en un ambiente democrático, participativo y protagónico que permita el desarrollo de potencialidades individuales, para así brindarles una educación excelente bajo un enfoque transdisciplinario (p. 3). 

El Objetivo Estratégico que se ha trazado esta unidad gerencial, que sustenta el presente estudio, se define como (DEBNC, 2012): 

Desarrollar actitudes, aptitudes, conocimientos, habilidades y destrezas  en  las  distintas áreas del  saber, hacer y convivir, en un ambiente democrático, participativo y protagónico que permita el desarrollo de potencialidades individuales, para así brindarles una educación excelente bajo un enfoque transdisciplinario (p. 4).  
De lo cual deviene, que las competencias gerenciales del director de la institución objeto de estudio es fuente de desarrollo del talento humano, al ser considerada una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafíos que impone el entorno externo; a la vez que impulsa las competencias individuales que se ven reflejadas a nivel colectivo en capacidades institucionales; y garantiza el desarrollo y gestión del potencial de estos sujetos, de lo que saben hacer o podrían hacer. 
Sin embargo, el investigador, a través de la observación empírica, ha percibido algunos inconvenientes que se presume están afectando la productividad de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, los cuales se enumeran a continuación: 1) Limitaciones en la praxis de la gestión, debido a que carecen de las competencias gerenciales necesarias, lo que incide en buen funcionamiento de la institución. 2) Desempeño de funciones en escenarios dinámicos y turbulentos, tales como: adquisición de conocimientos; adecuación en sus funciones; desempeño de acuerdo a los estándares, lineamientos y leyes emanados por el Estado Venezolano; e implementación de planes, programas y proyectos. 3) Carencia de adecuación a la gerencia en todos los niveles y modalidades del sistema educativo mediante la introducción de teorías y prácticas que conduzcan a un proceso pedagógico de calidad en correspondencia al mejoramiento del desempeño de los sujetos sociales que le integran. Y 4) búsqueda de la excelencia y la calidad a través del conocimiento de sus competencias gerenciales.

Situación problemática que refleja dentro de sus causas factores relevantes que afectan el rendimiento y la efectividad de la unidad gerencial objeto de estudio, dentro de los que se encuentran: la resistencia al cambio, la cultura de trabajo y los compromisos de los entes involucrados, que emergen al incorporar competencias gerenciales en los modelos actuales de gestión, lo cual incide de manera contundente en la productividad, en virtud de la complejidad inherente que existente en el contexto actual, a la hora de emprender interacciones y vinculaciones para alcanzar una verdadera gerencia educativa.
Es por ello que, de continuar esta situación podrían presentarse, desde una perspectiva organizacional-gerencial: deterioro de la imagen de la institución; retrasos en las actividades y tareas; alto índice de trabajos repetidos; altos costos en formación de personal directivo; baja efectividad en el tiempo de respuestas, lo que conlleva al incremento de costos y a la degradación del sistema lo que conlleva a la generación de costos y bajos índices en la prestación de servicios a los sujetos sociales de esta unidad gerencial. Por lo cual se hace necesario realizar una investigación que permita responder las siguientes interrogantes:
¿Qué elementos de la Gerencia Educativa admiten las competencias gerenciales del Director en la Escuela Básica Nacional Cúpira? 

¿Cuáles son las competencias gerenciales que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad? 
¿Cuáles son los elementos de la gerencia educativa que deben ser considerados para el diseño de un modelo que viabilice las competencias gerenciales en marco de la transcomplejidad para el impulso de las capacidades de esta unidad Gerencial?

Objetivos de la Investigación Xe "1.4. Objetivos de la Investigación" 
General XE "1.4.1. Objetivo General" 
· Diseñar un sistema de competencias gerenciales para la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.

Específicos XE "1.4.2. Objetivos Específicos" 
· Diagnosticar los elementos de la Gerencia Educativa que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”.

· Identificar las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”.
· Establecer los lineamientos para la definición de un sistema competencias gerenciales en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.

Justificación Xe "1.5. Justificación" 
La razón por la cual se justifica esta investigación, reside en que los modelos actuales de gerencia, utilizados por la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, según estudios previos realizados por Rey (1999), Tobón (2005) y Bolívar (2012) y en base a la observación empírica del investigador, carecen de competencias gerenciales adecuadas para el cumplimiento de compromisos, obligaciones y responsabilidades adquiridas en el desarrollo efectivo de las funciones del director en contextos transcomplejos, las cuales se constituyen en un elemento esencial para la toma de decisiones en ésta unidad gerencial. 

Araneda (2002), plantea a las competencias gerenciales como la “…habilidad para responder exitosamente a una demanda, problema o tarea compleja, movilizando y combinando recursos personales y del entorno”. Incluyen la intención de estimular cierto efecto determinado en las decisiones tomadas por la gerencia; lo cual trae como premisa que, las funciones se constituyen en tareas genéricas, integrales y complejas, que iteran y evolucionan con rapidez y se orientan a la identificación de factores claves de éxito para la gestión; capacidades requeridas para el desarrollo de labores profesionales, así como comportamientos considerados necesarios para el pleno desempeño de las funciones gerenciales.

De allí que las competencias que debe ostentar el gerente de la institución objeto de estudio, han de ser competencias: profesionales (definen las capacidades que permiten el desempeño de una función, respecto a los niveles requeridos en las labores); técnicas (pericia técnica vinculada al saber y saber-hacer, en la formación de individuos o equipos de trabajo, delegación de responsabilidades y papeles para que se asuma un sentido de compromiso personal profundo); y personales (para que sea participe, realice contribuciones importantes, propicie la creatividad y la innovación, y asuma riesgos, compromisos y liderazgo). Lo cual admite, la promoción del trabajo en equipo dentro y fuera de la organización, a la vez que facilita el uso eficiente de los métodos, técnicas y herramientas de trabajo, entre otros.
Bajo este contexto, el gerente debe exteriorizar además competencias específicas (centradas en un área de conocimiento), genéricas (relacionadas con la formación en general) o transversales (no dependen de un área de conocimiento específico sino de otros dominios de la actuación del sujeto), para la satisfacción plena de las necesidades de la sociedad y las exigencias de los actores sociales en las diferentes instancias del sistema educativo. Señalando que las competencias son capacidades individuales que los sujetos sociales desarrollan de manera evolutiva a lo largo y a través de todo el proceso educativo. 
El impulso de las competencias es uno de los objetivos de los programas educativos. Para Tobón (2005), el gerente educativo, debe promover la  “calidad de los procesos de gestión del talento humano y del aprendizaje, de acuerdo con los requerimientos de la organización y de las mismas personas”. 
Por lo antes expuesto y dadas las características del perfil del cargo, es necesario que el director de la escuela básica objeto de estudio sopese vinculación efectiva con los sujetos sociales que integran la institución, así como también, articulación con las comunidades y entes involucrados con el sistema educativo, a fin de generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia en la gestión. Esto le permitirá internalizar responsabilidades a desempeñar de conformidad con los lineamientos y políticas emanadas por los órganos superiores del sistema educativo, teniendo como horizonte las necesidades, intereses, metas, entre otros componentes del entorno donde desempeña sus papeles, desde una perspectiva organizacional-gerencial educativa.

Con base a lo anterior, se plantea que el director de la escuela básica objeto de estudio no posee las competencias gerenciales mínimas necesarias para la toma de decisiones en contextos complejos y transdisciplinarios. Esta situación pudiese conllevar a que el gerente educativo no exteriorice los conocimientos, habilidades, destrezas, aptitudes, vinculaciones y enfoques que le permitan la definición de planes y proyectos de la institución con el fin de establecer de manera efectiva objetivos, estrategias  y metas para la operacionalización de procesos que involucran la institución y las comunidades.

Por otro lado, el sistema que se pretende proponer alineará a esta unidad gerencial con sus estrategias, las cuales están dirigidas hacia la optimización de los diferentes procesos educativos, como fuente generadora de valor y de nuevas capacidades. En este sentido, el sistema en cuestión servirá de marco conceptual de referencia que orientará al director en el soporte de las tareas de toma de decisiones productivas, deseables, creativas e innovadoras en contextos transcomplejos. 
La presente investigación, constituye un estímulo a la actividad intelectual creadora, ya que propone soluciones pertinentes a partir de la aplicación del método científico en la realidad gerencial objeto de estudio.  Los conocimientos generados en la misma serán difundidos a la Comunidad Científica del área a través de artículos arbitrados en revistas y/o eventos nacionales e internacionales. En el ámbito personal, la presente investigación permite consolidar experiencia sobre la materia y el sentimiento de ser útil al contribuir con el mejoramiento de una institución educativa como lo es la  Escuela Básica Nacional “Cúpira” en beneficio de todo el colectivo municipal e nacional.

En el ámbito académico e institucional, el presente estudio permite destacar la pertinencia del programa que oferta la Dirección de Investigaciones y Postgrado de la Universidad Nacional Abierta (DIP-UNA) en cuanto a la Maestría en Ciencias de la Educación, toda vez que muestra el dominio y la aplicación del conocimiento impartido durante el desarrollo de los cursos correspondientes. Esto vincula la razón de ser de la UNA con su proyección ante la Sociedad Venezolana y el mundo en general.
Finalmente, es apreciable y a su vez relevante, que la dirección como unidad gerencial de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, institución ésta del Estado Venezolano, se apropie y asuma el reto de las competencias gerenciales que se pretenden proponer, pues con ello se logra un mayor impulso al sistema educativo, agregando valor al talento humano venezolano, a través de la potenciación de las prácticas gerenciales y pedagógicas, brindándole tanto a la escuela como al país  nuevas  capacidades entorno a las políticas del Estado Venezolano. 
CAPÍTULO II

Marco teórico
Antecedentes de la Investigación.

Para la elaboración de la presente investigación es necesario reconocer aquellas investigaciones anteriores, relacionadas con las competencias del educador.  

Pereira y Negrín (2011), en su trabajo de grado de licenciatura titulado Las competencias laborales de los directivos y coordinadores regionales y su incidencia en el logro de los objetivos y políticas de FONDAS, Facultad de Administración, UNE, Caracas, Venezuela; enfocado bajo la perspectiva de investigación de campo con apoyo documental, tomando como población treinta y un personas de la empresa, teniendo como resultado que la orientación ética e inteligencia emocional, son los indicadores considerados de mayor importancia, seguidos de la creatividad, memoria y concentración, toma de decisiones, coordinación (interacción), comunicación, liderazgo y proactividad, la habilidad para aprender, orientación al servicio, gestión de información y finalmente los relacionados con los cambios gerenciales e institucionales. El objetivo de la misma fue analizar las competencias laborales de los directivos y coordinadores regionales y su incidencia en el logro de los objetivos y políticas del Fondo de Desarrollo Agrario Socialista (FONDAS).

Dentro de las conclusiones se tiene que: 1) prevalecen las condiciones para que se logre un cambio en las estructuras organizativas y operativas para la consolidación de un sistema agrario igualitario e inclusivo, donde predominen los valores humanistas. 2) La institución está orientada en la honestidad, la participación, celeridad, eficiencia, eficacia, transparencia, rendición de cuentas y responsabilidad en el ejercicio de su función pública. 3) La planificación constituye uno de los procesos más importantes para plasmar las metas institucionales y los cursos futuros de acción bajo un marco de métodos para alcanzarlas. 4) Los cambios y transformaciones se perciben como una oportunidad, como un reto más para optimizar la gestión gerencial de la institución. Y 5) para la conformación de competencias: a) Las  actitudes personales, la orientación ética e inteligencia emocional, se ubican en el primer nivel. b) La creatividad, memoria y concentración, toma de decisiones, coordinación (interacción), comunicación, liderazgo y proactividad, en el segundo nivel. c) La habilidad para aprender, orientación al servicio, gestión de información, en un tercer nivel. Y d) los relacionados con los cambios gerenciales e institucionales, en un cuarto nivel.

Dentro de los aportes que suministró esta investigación, se encuentran los siguientes: en primer lugar, comprender los niveles de las competencias del personal directivo de la institución; y en segundo lugar, los aspectos a ser considerados en el estudio de las competencias gerenciales de una institución del Estado Venezolano.

Aristimuño, Guaita y Rodríguez (2010), en su artículo titulado Las competencias gerenciales en la gestión de instituciones de educación superior, enfocado bajo la perspectiva de investigación Descriptiva, apoyado en una investigación documental con fuentes secundarias. El objetivo de la misma fue estudiar los componentes de las competencias gerenciales requeridas por directivos o gestores de las Instituciones de Educación Superior.

Dentro de las conclusiones se tiene que: 1) La gestión de instituciones de educación superior, enfrentan grandes desafíos motivados a un entorno altamente complejo y de difícil predicción, que en el futuro aún estará más marcado por los cambios, por sus causas y sus consecuencias. 2) La adopción del enfoque de competencias exige nuevas formas de gestión en las instituciones, que conllevan a desarrollar mecanismos de administración abiertos, e incorporen una cultura del cambio y el mejoramiento continuo. 3) Con respecto al abordaje de este tipo de estudio desde el pensamiento complejo, es necesario destacar que la reforma del pensamiento y de los procesos en las instituciones de educación superior, deben estar siempre abiertos a la discusión, reflexión acerca de los valores personales y organizacionales en búsqueda de encontrar nuevas características del conocimiento complejo de nuestras problemáticas y estrategias para su solución. Y 4) el diseño y puesta en práctica de programas de desarrollo de competencias gerenciales, en los cuadros directivos universitarios, es una necesidad latente en las instituciones de educación superior, a objeto de garantizar la calidad de los servicios prestados por estas instituciones.

Dentro de los aportes que suministró esta investigación, se encuentran los siguientes: en primer lugar, comprender los programas de desarrollo de los cuadros directivos del área educativa para llevarlos al ámbito de la gerencia educativa; y en segundo lugar, los beneficios que trae consigo el hecho de enmarcar el estudio de las competencias gerenciales bajo el paradigma de la complejidad.

Villarroel (2010), en su trabajo de grado de maestría titulado Lineamientos estratégicos de liderazgo transformacional basado en las competencias gerenciales dirigido a los voceros y voceras del Consejo Comunal Nuestro Futuro Uno del Barrio Bella Vista de Cagua, UNEFA, Cagua, Venezuela; enfocado bajo la perspectiva de investigación proyecto factible, soportada por una investigación de campo con apoyo documental. El estudio consistió en proponer lineamientos estratégicos de liderazgo transformacional basados en las competencias gerenciales dirigidos a los voceros del Consejo Comunal Nuestro Futuro Uno del barrio Bella Vista de Cagua.

Dentro de las conclusiones se tiene que: 1) La estrategia de capacitación de los voceros y voceras, debe estar dirigida a renovar el estilo de liderazgo hacia los componentes del liderazgo transformacional y las competencias gerenciales, alineadas con el plan de la nación. 2) La estrategia de formación de nuevos comités está dirigida al desarrollo del Consejo Comunal como organización, lo cual redundará en beneficio del colectivo. Y 3) la estrategia de establecer lineamientos que propicien la participación de los voceros y voceras tendrá aplicación posterior y permitirá entre otros consolidar el nuevo comité de recursos humanos e impulsar sus proyectos y programas.

Dentro de los aportes que suministró esta investigación, se encuentran los siguientes: en primer lugar, utilizar una modalidad de investigación centrada en proyecto factible, de campo con apoyo documental a nivel descriptivo; y en segundo lugar, comprender la estrategia de establecer lineamientos orientados a la conformación de un sistema de competencias gerenciales.

López (2008), en su trabajo de grado de maestría titulado Competencias del gerente educativo y la aplicación del proyecto educativo integral comunitario (PEIC), Facultad de Humanidades y Educación, Universidad del Zulia; enfocado en una investigación descriptiva-correlacional, transversal, de campo; con diseño no experimental; la muestra quedó conformada por 20 gerentes y 75 docentes. El objetivo de la misma fue determinar la relación entre las Competencias del Gerente Educativo y la aplicación del Proyecto Educativo Integral Comunitario en los Liceos Bolivarianos del Municipio Simón Bolívar del Estado Zulia.
Dentro de las conclusiones se tiene que: 1) Los sujetos educativos, desarrollan de manera adecuada las competencias genéricas: honestidad, perseverancia, flexibilidad y participación; y de forma medianamente adecuada: creatividad, optimismo, proactividad y reflexivo por lo que se percibe en el ambiente de estos liceos poca creatividad para proponer nuevas formas de solucionar problemas; por cuanto en algunos casos muestra falta de confianza en sí mismos al hacer nuevos planteamientos que conlleven a adelantarse al futuro y ser proactivos ante los cambios sobre la base de un comportamiento reflexivo que induzca a tener conciencia crítica y compromiso social. 2) se evidenció según los datos recabados que los gerentes educativos de los liceos objeto de estudio, desarrollan de manera adecuada las competencias pedagógicas: investigador, facilitador, orientador; herramientas éstas que permiten contribuir con el proceso transformador de los nuevos modelos educativos; y medianamente adecuada las competencias: motivador y manejo de proyectos. 3) Se conoció que los gerentes educativos no ejecutaban adecuadamente la función de coordinación como mecanismo de distribución y utilización de los espacios, libros y materiales dentro y fuera del aula; así como tampoco promueven adecuadamente relaciones interpersonales entre el personal que dirige, ni establecen vínculos adecuados entre los actores educativos que en algunos casos afecta el rendimiento individual de los profesores del liceo. Y 4) se constató que los gerentes educativos de tales liceos no cumplen satisfactoriamente las fases de sensibilización de los actores, por cuanto se observa falta de impregnación de energía por su parte hacia el equipo promotor comunitario. Tampoco es satisfactorio el cumplimiento de la fase de socialización, dada la relación estrecha sensibilización de los actores, por tanto el colectivo comunitario no atiende cabalmente a las asambleas ni asume responsabilidades fácilmente cuando se le requiere que tal vez sea por falta de promoción y difusión de las experiencias durante el desarrollo de los PEIC.
Dentro de los aportes que suministró esta investigación, se encuentran los siguientes: en primer lugar, comprender las competencias del gerente educativo a nivel de aula; y en segundo lugar, enmarcar la investigación en una perspectiva descriptiva-correlacional, transversal, de campo con diseño no experimental.
Velásquez (2008), en su trabajo de grado de maestría titulado Competencias gerenciales del director y la comunicación organizacional en educación básica. Facultad de Humanidades y Educación, Universidad del Zulia, Maracaibo, Venezuela; enfocado en una investigación descriptiva-correlacional, cuya población estuvo compuesta por 8 directores y 127 docentes, que conforman el personal del sector 17 del Municipio escolar Maracaibo 1, del cual se extrajo una muestra de sujetos integrada por la totalidad de los directivos y 60 docentes. El objetivo de la misma fue estudiar los componentes de las competencias gerenciales requeridas por directivos o gestores de las Instituciones de Educación Superior.

Dentro de las conclusiones se tiene que: 1) En relación con las competencias gerenciales del director en ejercicio de sus funciones, se evidencia que la planificación, organización, dirección y control no se cumplen. 2) No, existe una tendencia a tomar decisiones sin la participación de los docentes, no se trabaja en equipo, ni se impulsa la acción del personal para lograr satisfacer los objetivos establecidos, lo cual genera una inadecuada relación entre los miembros que conforman la institución educativa, cuando sus gerentes y docentes no consideran las competencias como necesarias para el mejor desarrollo de procesos gestados dentro de la institución. 3) Existen graves deficiencias en el aspecto institucional referido a la comunicación, por cuanto en líneas generales, no se llevan a cabo procesos de comunicación ascendente o lateral entre los miembros del personal docente y directivo que faciliten la debida integración del personal, ni se propician ambientes empáticos, impidiéndose el desarrollo armónico de las relaciones interpersonales de los miembros de la organización escolar. 3) Se evidencia la existencia de aspectos personales, físicos, interferencias en la comunicación entre los miembros de la institución educativa que permiten inferir la prevalencia de barreras comunicacionales, lo cual hace que los miembros de la institución no tengan puntos de encuentro, esto dificulta las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo. Y 4) existe una correlación significativa entre la gestión directiva y la comunicación organizacional, lo cual significa que en atención a los bajos niveles de ejecución de las competencias gerenciales del director, se corresponden igualmente bajos niveles de comunicación institucional.

Dentro de los aportes que suministró esta investigación, se encuentran los siguientes: en primer lugar, la relación que existe entre competencias y comunicación; y en segundo lugar, el enfoque tomado por los autores para el abordaje de los elementos de las competencias gerenciales del director a nivel de educación secundaria y diversificada.
Remesar (2007), en su trabajo de grado de maestría titulado Modelo educativo para la formación gerencial del directivo universitario basado en competencias. Coordinación de Estudios de Postgrado en Ciencias de la Educación, UNEG, Puerto Ordaz, Venezuela; enfocado bajo la perspectiva de investigación proyecto factible, soportada por una investigación de campo con apoyo documental a nivel descriptivo. El estudio consistió en diseñar un Modelo Educativo para la Formación del directivo universitario, basado en Competencias.

Dentro de las conclusiones se tiene que: 1) Los reglamentos institucionales no establecen con suficiente claridad las competencias, supra-competencias, definición de cargo, características personales y experiencia del personal académico en sus diferentes niveles gerenciales. 2) Carencia de planes de formación para puestos gerenciales, disminuyendo las posibilidades de éxito en el desempeño de sus funciones académico-administrativas. 3) No existen elementos formativos dirigidos a la formación gerencial, así como políticas, normas o reglamentos que favorezcan la misma. 4) Existe escasa o deficiencia de competencias relacionadas con la formación gerencial. Y 5) se reconoce que la formación gerencial genera nuevos espacios para la enseñanza y el aprendizaje.

Dentro de los aportes que suministró esta investigación, se encuentran los siguientes: en primer lugar, se requieren lineamientos para la conformación de un modelo de competencias gerenciales; y en segundo lugar, se reconoce que las competencias gerenciales son imprescindibles para que los sujetos objetos de estudio puedan ejercer funciones de gerencia en el ámbito educativo.

Bases teóricas

La transcomplejidad como marco referencial de la investigación

La transmodernidad es una corriente filosófica que transciende a la postmodernidad, un enfoque trans-personal, el cual se proyecta en el campo de la gerencia con contenidos trans-psico-socio-económicos, sobre la base de valores espirituales del individuo como ente transcomplejo. 

Desde el año 1998, se da cuenta de la integración de la transdisciplinariedad y la complejidad, lo cual es evidenciado en la Declaración de Locarno y Recomendaciones (CIRET, 1997), abre la discusión acerca del tema de la transcomplejidad en la Educación Básica. El texto expresa intencionalidades, perspectivas y posibilidades para el impulso transcomplejidad. El documento posee una aclaratoria preliminar: que contiene tres macro-secciones principales: la primera, referida a las Conclusiones del Congreso; la segunda, llamada propiamente Declaración de Locarno y la tercera, que contiene las Recomendaciones.

La sección denominada Declaración de Locarno refleja, sin lugar a dudas, lo que bien pudiera representar el espíritu de la transdisciplinariedad, leído y dispuesto como transcomplejidad, estando su redacción bajo responsabilidad de Michel Camus y Basarab Nicolescu. Los aspectos que representan cada uno de los nueve (9) referentes declarativos, son los siguientes: a) La búsqueda  transdisciplinar, b) La educación integral, c) La integración de la transcomplejidad en la estructura y programas de la universidad, d) Adaptar la universidad a la  cibernética; e) La nueva tolerancia, f) Un nuevo arte de vivir, g) La cultura transdisciplinar, h) La formación de formadores y, por último, i) La interrogación interior del ser humano.
La transcomplejidad de la gerencia corresponde al manejo complejo y transdisciplinario de la organización transmoderna, donde ese manejo es uno de los diferentes factores del acto gerencial. El acto gerencial que debe incluir el liderizar la organización, debe considerar, según Quintero (2012):

Lo social, el desarrollo tecnológico del momento, la incertidumbre, la turbulencia, lo político, los valores, lo ético, el ambiente, la toma de decisiones en equipo, la intuición, su repertorio experiencial, donde interactúen los diferentes conocimientos, destrezas y habilidades de los actuantes gerenciales (p. 32). 

Así, finalmente los diferentes análisis que se han desarrollado en esta reflexión, permiten ahondar en conceptualizar la transcomplejidad de la gerencia. La gerencia como una ciencia ecléctica, en el que convergen disimiles pensamientos, diferentes experiencias, en distintas partes del mundo, de acuerdo con Quintero (2012):

Requiere conjugarla desde la transdisciplinariedad y por ende se constituye un factor altamente complejo. La gerencia ha sido desarrollada por profesionales de las diferentes disciplinas del saber que le han dado su connotación. Es menester que hoy día se asuma a la gerencia con esa multidimensionalidad del pensamiento para plantearse la perspectiva de una organización productiva (Ídem).

El mismo autor (ídem), señala que las organizaciones pueden ser transcomplejas, en: “…esquemas organizativos, planes y métodos, como en los miembros y las capacidades de los sujetos sociales que le integran, es con estas ideas que se entrama el tejido teórico para representar la lógica emergente…”, no como un todo de elementos agregados sino como una totalidad organizada. De esta manera, la transcomplejidad viene dada por la “…consideración simultánea de las perspectivas centradas en las personas y en las instituciones u organizaciones; pero sobre la base de la comprensión explicada por los enfoques orgánicos y transorgánicos” (Bonfante y Lozano, 2011, p.103). 

El enfoque orgánico, según Morgan (1998, p. 38), sostiene que las organizaciones son “…sistemas abiertos que necesitan gestionar cuidadosamente, satisfacer y equilibrar sus necesidades internas y adaptarse a las circunstancias ambientales o al entorno”. En tanto que no existe un único modo óptimo de organización: la forma apropiada depende de la clase de tarea o entorno con el que se ésta relacionando.  
Desde esta perspectiva transmoderna se gerencian los contenidos sociales de corte institucional y trans-institucionales, según Cáceres y Salcedo (2009), sobre la base de: 

La comprensión creativa del tejido complejo de relaciones que se produce entre los dos contenidos expuestos bajo las visiones moderna y postmoderna, y los que se asocian a los contenidos económicos, psicológicos y trans-psico-socio-económicos (valores espirituales o psico-económicos) que facilitan la comprensión del ser y la condición para entender el marco táctico-estratégico con el que se pudiera añadir un valor intrínseco que contribuyan con la felicidad, tanto de quienes laboran como con la vida misma en la organización de las comunidades que la transcienden (p. 68). 

Esto se materializa considerando simultáneamente “…el perfil desreglado trans-personal y el marco reglado con que la gerencia se fundamenta en las organizaciones” (Bonfante y Lozano, 2011, p.103). Bajo esta visión la activación del potencial creativo se centra en los activadores del talento humano, lo cual evidencia la necesidad de reforzar el aspecto axiológico de la gerencia, y comienzan a desarrollarse planteamientos sobre la base de la gerencia educativa. A continuación se presenta el sistema de competencias gerenciales del gerente educativo:

Gerencia Educativa

Al hablar de gerencia se hace referencia a la praxis gerencial relativa al arte de pensar en la organización, su adopción y el efectivo funcionamiento de las instituciones, atendiendo a un conjunto de principios gerenciales. En el ámbito educativo, se suele hablar con frecuencia, como en otros ámbitos de dirección, gestión, administración, gerencia, y términos similares, no siempre con la correspondiente precisión del significado. En esta investigación se utiliza de manera indistinta, el término gerencia. 

Es pertinente señalar que el término Gerencia tiene varias acepciones y connotaciones que dependen del contexto y postura filosófica en la que se ubique el sujeto que observa la realidad. En esta investigación, se define  como gerencia: “…al arte y la ciencia de trabajar con, y a través de, un equipo multi, inter o transdisciplinario hacia el logro de objetivos y satisfacción de metas que están en función de una comunidad auto-eco-organizada” (Guzmán, 2010). De acuerdo a esta definición se concibe como gerente al sujeto que lleva a cabo labores gerenciales, tiene la responsabilidad por los esfuerzos de un equipo de trabajo conformado por actores sociales que comparten objetivos y metas así como el acceso a recursos utilizados para obtener resultados en función de un colectivo.

Para Rodríguez (2011), la gerencia constituye un factor esencial para la generación de efectividad y productividad en las organizaciones: 

Su gestión es determinante para que se produzcan resultados positivos al administrar eficientemente una serie de recursos, de los cuales el más importante lo constituye el recurso humano, ya que es por medio de la labor que desempeñan los grupos de trabajo, como se logran los objetivos y se obtienen resultados (p.49). 

De lo cual se deriva que, de una buena gerencia surgen resultados admisibles. Según Manes (1999, p. 4), la gerencia de una institución educativa “es el proceso a través del cual se orienta y conduce la labor docente y administrativa y sus relaciones con el entorno…”, con miras a lograr los objetivos y satisfacer las metas trazadas por la gestión mediante el trabajo de todos los sujetos que integran la comunidad educativa. Una labor orientada a brindar un servicio de calidad y coordinación de las distintas actividades y tareas a ser ejecutadas en correspondencia a las funciones de los responsables. 
Borjas (2004, p.10) describe la gerencia educativa como “…una acción que llevan a cabo los directores para sistematizar procesos y racionalizar los recursos para satisfacer de manera concreta las necesidades de los planteles”. Es una acción que promueve la interacción de los sujetos sociales integrantes de la institución, por ende, puede ser explicada a través de la dinámica gerencial: una interacción educativa y de unos sujetos sociales corresponsables y comprometidos con dicha acción. Por tanto, la acción gerencial del director es una labor que potencia y encamina a las instituciones educativas hacia la integración de procesos, talento humano y recursos materiales. La gerencia entendida de esta manera, genera energía reforzando el manejo de recursos a través de la aplicación de métodos, técnicas y herramientas.
De la misma manera, Ruiz (1999) define a la gerencia educativa como el proceso que se inicia con la “…formulación de una idea, organización y empleo de recursos para lograr los objetivos correspondientes, con la máxima eficiencia en sus operaciones, al llevar a cabo eficientemente las misiones que se asignan”. Esto significa que la gerencia debe focalizarse hacia el cambio, que asocie la teoría con la praxis en la resolución de problemas que se presentan en las organizaciones, y de esta manera conformar las bases para la producir rendimiento y agregar valor a las labores que se realiza.

Finalmente, la gerencia educativa es un enfoque organizacional-gerencial de trabajar con, y a través de, un equipo disciplinario dirigido al logro de objetivos y satisfacción de metas, para lo cual requiere del uso efectivo de recursos y la gestión del talento humano necesario en una comunidad educativa, a fin de generar eficiencia,  aprendizaje, conocimientos y saberes.
Competencias gerenciales
Es importante hacer referencia a la etimología del término competencias, según el Diccionario de la Real Academia Española (2010, p. 415), proviene del verbo latino competere que significa encontrarse, coincidir. A partir del siglo XV competer adquiere el significado de pertenecer a, corresponder a. Partiendo de lo anterior, se constituye el sustantivo competencia y el adjetivo competente que significa apto o adecuado. En este mismo siglo, competer se comienza a usa con el significado de rivalizar con, contender con, dando lugar a los sustantivos competición, competencia, competidor, competitividad, así como el adjetivo competitivo. 

El término competencias fue abordado en 1982 por Boyatzis en su libro El Gerente competente, el enfoque a nivel de administración de personas integra variables relacionadas con: “…la cualificación de la pericia y el conocimiento, sumados al talento para proyectarse en el mundo laboral, y el talante, entendido como motor del comportamiento relacionado con motivos, deseos, gustos y valores” (Benavides, 2002, p. 33). En este sentido, la palabra competencias significa que un individuo “… posee la capacidad, personalidad o conocimientos requeridos para desarrollar  de forma efectiva una actividad” (Santesmases, 1996, p. 182). Es una dimensión de calidad de servicio. 

Rey (1999, p. 5), define las competencias como una “…serie de operaciones, estrategias y decisiones permanentemente que se llevan a cabo en respuesta a una serie aleatoria de situaciones y de pequeños problemas…”, que permite a un sujeto la consecución de una actividad o tarea. Para el autor, existen dos modelos de competencia:

· Un primer modelo en el que la competencia está unida a la consecución de una acción correspondiente a una clase de situaciones, y puede ser descrita como una organización de comportamiento.

· Un segundo modelo en donde la competencia es concebida como una capacidad generadora susceptible a combinar una infinidad de conductas adecuadas a un cúmulo de nuevas tareas (ídem).

De allí que, una competencia sea una  capacidad de acción eficaz ante una “…familia de situaciones que para disponer de ésta se necesita a la vez de conocimientos necesarios y de la capacidad de movilizarlos con buen juicio, a su debido tiempo, para definir y solucionar verdaderos problemas” (Perrenoud, 1997, p. 17). De esta afirmación deviene el empleo de recursos para resolver los problemas transdisciplinarios.

Perrenoud (1997, p. 19), considera que las competencias transversales y disciplinarias están “…vinculadas estrechamente ya que las competencias transversales se encuentran en la intersección de las distintas disciplinas”. De esta intersección se activan procesos fundamentales del pensamiento, transferibles de una materia a otra, y engloban interacciones sociales, cognoscitivas, emocionales, culturales y psicomotoras del sujeto y la realidad que lo envuelve. En este contexto, Perrenoud (ídem), plantea la existencia de varios tipos de competencias transversales, tales como:

· Interactivas (se relacionan con las normas sociales, relacionales y transaccionales).

· Simbólicas (uso del lenguaje y también sistemas de códigos e iconos).

· No programadas (requiere de la toma de decisión individual) (p. 21).

Es por ello, que este tipo competencias fomentan comunicación y diálogo entre las distintas disciplinas con el fin de alcanzar objetivos y metas desde una perspectiva organizacional-gerencial.

Para Boyatsis (1998, p. 34) las competencias son “… características fundamentales de una persona, éstas pueden ser un motivo, una habilidad, un rasgo, una destreza, un aspecto del auto-concepto o función social, o un conjunto de conocimientos usados por la persona”. Las competencias transversales son “…aquellas relacionadas con el desarrollo personal, que no dependen de un ámbito temático o disciplinario específico sino que penetran todos los dominios de la actuación profesional y académica” (González y Wagenaar, 2003, p. 11). La importancia de estas competencias surge en el entorno y contexto complejo y multidimensional. 

Lessard y Portelance (2001), señalan que existe un vínculo entre las “…competencias transversales y otras como las disciplinarias, que se activan en las disciplinas y se despliegan a través de los distintos ámbitos de aprendizaje como en las diferentes experiencias de vida”. Se conciben como habilidades para hacer algo y el desempeño, hacer que se haga; más adelante se conceptualiza  el término desempeño.

Benavides (2002, p. 35), define las competencias como “… los conocimientos, habilidades  y las cualidades de un [individuo]”. De lo cual deviene que las competencias estén vinculadas al comportamiento notorio de los sujetos en el desempeño de sus labores que le permite actuar como una persona eficaz. 

Para Bacarat y Graziano (2002), las competencias son asumidas como “…un saber hacer razonado para hacer frente a la incertidumbre en un mundo cambiante en lo social, político y laboral dentro de una sociedad globalizada y en continuo cambio”. De allí que las competencias sean vistas como una estructura compleja de atributos necesarios para el desempeño en situaciones diversas donde se combinen conocimientos, actitudes, valores y habilidades con las tareas que se tienen que desempeñar en determinadas situaciones. 

Benavides (2002) plantea tres (3) tipos de competencias: competencias genéricas, competencias laborales y competencias básicas; las cuales se describen a continuación:

· Competencias genéricas: son aquellas características requeridas por los individuos que pueden generalizarse en una empresa, entidad, consorcio, sector o estado.

· Competencias laborales: es el conjunto de atributos personales visibles que se aportan al trabajo, o comportamientos para lograr un desempeño idóneo y eficiente. Entre dichos atributos se encuentra: conocimientos, habilidades y destrezas; autoconcepto; rasgos y temperamento; y finalmente, motivos y necesidades.

· Competencias básicas: constituyen los indicadores de desarrollo humano y se dividen en: habilidades básicas; desarrollo del pensamiento y cualidades personales. Dentro de estas competencias se tienen: 1) Habilidades básicas: capacidad lectora, escritura, aritmética y matemáticas, hablar y escuchar. 2) Desarrollo del pensamiento: pensamiento creativo, solución de problemas, toma de decisiones, asimilación y comprensión, y capacidad para aprender y razonar (organizar conceptos). Y 3) Cualidades personalidades: auto-rresponsabilidad, autoestima, sociabilidad, autodirección e integridad (p.39).

En este sentido, existen cuatro tendencias de la noción de competencias a saber:

· McClelland (1973), Argudelo (2002), Cordao (2002) y Arbizu (2002): conciben las competencias desde la capacidad, asociada al aspecto cognitivo, ámbito en el que éstas sólo son consideradas como el conocimiento que se tiene para llevar a cabo una tarea; en este caso, la dimensión que se maneja es la del saber. Aportan al concepto el hecho de que el resultado es un desempeño eficiente, no obstante, al igualarlo a capacidad reduce su definición y no toma en cuenta el papel de lo social. Además, la capacidad sólo constituye la condición para llevar cabo una tarea, más no el nivel de destreza en sí misma. 

· Briasco (2001), considera las competencias como una “…habilidad y la relacionan con la parte procedimental, es decir, se pone en práctica el conocimiento; aquí se conjuga el saber con el saber hacer; bajo esta perspectiva, el concepto se aborda de una manera muy simple…”, pues sólo se reduce a pasos mecánicos que el individuo debe cumplir. 

· Boyatzis (1998), Cubeiro al et. (1996) y Ravitsky (2002: conciben las competencias como un conjunto de atributos que incluye al ser pero de una manera instrumental, puesto que arrojan características que definen un perfil profesional, con la finalidad de que sobre la base de ese perfil, las competencias de un individuo puedan ser medibles y cuantificables. La desventaja de esta definición está en considerarla un conjunto de componentes sin analizar la integración de ellos, pero tiene como aspecto positivo incluir el éxito de la actuación del individuo.

· Tremblay (1994), Tejada (1999) y Fernández al et. (2003): conciben las competencias como un sistema de atributos que buscan la integración del saber-hacer-ser, estableciendo la complejidad de este concepto y resaltando el carácter holístico de la misma. No obstante, presenta como dificultad que no reconoce la importancia de las cualidades de la personalidad, lo motivacional, ni lo meta-cognitivo, pues sólo se queda en la esfera cognitiva instrumental.

De lo anterior, se plantea que las competencias se constituyen en un conjunto de características deseables, para un cargo, tanto de habilidades y capacidades, como de personalidad que el individuo debe poseer, sin tomar en cuenta lo que él tiene o lo que valora desde su interior, por lo tanto, viene de lo externo; lo que significa que es un patrón preestablecido.

Trascendiendo los diferentes enfoques presentados, Zemelman (1992), Bacarat y Grazyano (2002) y Tobón (2005), abordan las competencias tomando en cuenta múltiples dimensiones y ejes de significación, por lo que no se definen previamente, sino que se construyen: este enfoque condiciona intrínsecamente a las competencias y a su significancia desde una perspectiva individual y la subordina al contexto en el cual interactúa, requiriendo continuamente del análisis crítico y la autorreflexión para su comprensión. 

A partir de esta concepción, Tobón (2005) propone definir las competencias como procesos complejos que las: 

Personas ponen en acción – actuación – creación, para resolver problemas y realizar actividades, tanto de la vida cotidiana como del contexto laboral – profesional, aportando a la construcción y transformación de la realidad, para lo cual integran el saber ser (automotivación, iniciativa y trabajo colaborativo con otros); el saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el saber hacer (desempeño basado en procedimientos y estrategias) teniendo en cuenta los requerimientos específicos del entorno, las necesidades personales y los procesos de incertidumbre, con autonomía intelectual, conciencia crítica, creatividad y espíritu de reto, asumiendo las consecuencias de los actos y buscando el bienestar humano. Por consiguiente las competencias deben ser abordadas desde un diálogo entre tres ejes centrales: a) las demandas del mercado laboral – empresarial – profesional; b) los requerimientos de la sociedad; y c) la gestión de la autorrealización humana desde la construcción y el afianzamiento del proyecto ético de vida (p. 47).
Desde esta perspectiva se sustenta el desarrollo humano, que consiste en el conjunto de características bio-psico-sociales propias de cada ser, que se manifiestan en la búsqueda del pleno bienestar y la autorrealización, en función de sus posibilidades y limitaciones personales, así como también del contexto social, económico, político, ambiental y jurídico en el cual se vive.

Bajo esta línea de ideas, las competencias representan las actitudes, aptitudes, capacidades, conocimientos, comportamientos y habilidades que manifiesta un individuo en el cumplimiento de su trabajo y que son factores claves para el logro de unos objetivos y metas desde una perspectiva organizacional-gerenciales
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Para Hellriegel, Jackson y Slocum (2002, p.5), las competencias gerenciales son “un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, así como actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales, en diversas organizaciones”. De lo que antecede, se concibe a este tipo de competencias como la combinación de actitudes, conocimientos, destrezas, habilidades y comportamientos que necesita un gerente para ser efectivo en una amplia variedad de actividades y tareas gerenciales específicas y transversales, desarrolladas en diversos escenarios, en un contexto organizacional-gerencial-tecnológico. Al respecto, Boyatzis (1998), menciona algunas de estas competencias:
· Ser una persona de muchos recursos: saber adaptarse a los cambios y situaciones ambiguas, ser capaz de pensar estratégicamente y poder tomar decisiones correctas en situaciones de mucha presión; liderar sistemas de trabajo complejos y adoptar conductas flexibles en la solución de problemas; capacidad de trabajo con los superiores en problemas complejos de gestión.

· Hacer lo que conoce: ser perseverante, concentrarse a pesar de los obstáculos, asumir responsabilidades, ser capaz de trabajar solo y también con los demás cuando es necesario.

· Aprender rápido: dominar rápidamente nuevas tecnologías.

· Tener espíritu de decisión: actuar con rapidez, de forma apropiada y con precisión.

· Administrar equipos con eficacia: saber delegar, ampliar oportunidades y ser justos en sus actuaciones.

· Crear un clima propicio para el desarrollo: ampliar los desafíos y oportunidades para crear un clima que favorezca el desarrollo de su equipo.

· Saber lidiar con sus colaboradores cuando tienen problemas: actuar con decisión y equidad cuando se presentan problemas con sus colaboradores.

· Estar orientado hacia el trabajo en equipo.

· Formar un equipo de talentos: invertir en el desarrollo del potencial de sus colaboradores, identificando y ofreciendo nuevos desafíos y responsabilidad compartida.

· Establecer buenas relaciones en la empresa: saber establecer buenas relaciones de trabajo, negociar cuando existan problemas, conseguir cooperación.

· Tener sensibilidad: demostrar interés por los demás y sensibilidad ante las necesidades de sus colaboradores.

· Enfrentar los desafíos con tranquilidad: poseer actitud firme, evitar censurar a los otros por los errores cometidos, ser capaz de salir de situaciones difíciles.

· Mantener el equilibrio entre el trabajo y la vida personal: ser capaz de establecer prioridades en la vida personal y profesional de manera armoniosa.

· Auto conocerse: tener una idea exacta de sus puntos débiles y sus puntos fuertes y estar dispuesto a invertir en uno mismo.

· Tener un buen manejo de las relaciones personales: ser agradable y dar muestras de buen humor.

· Actuar con flexibilidad: capacidad para adoptar actitudes opuestas, ejercer liderazgo y dejarse liderar- opinar y aceptar opiniones de los demás (p. 57).

Finalmente, las competencias gerenciales son el conjunto de actitudes, aptitudes, capacidades, comportamientos, conocimientos, creencias, destrezas y habilidades que un sujeto debe poseer para ser efectiva en una amplia gama de actividades y tareas dirigidas en el ámbito de las TIC a agregar valor al recurso tecnológico, guiados por los principios que se derivan de la cultura, el trabajo en equipo, la colaboración espontánea y el uso efectivo del talento humano, con el propósito de impulsar las capacidades de una comunidad auto-eco-organizada, a través del desarrollo e innovación de productos y servicios en términos de sostenibilidad y  sustentabilidad . 
Sistema de competencias gerenciales del Director Educativo

Según Gómez (2005, p. 2), un sistema es una “…porción del universo objeto de estudio…, una región restringida, no necesariamente de volumen constante, ni fija en el espacio...”. Es un conjunto de partes y objetos (elementos) que interactúan y que forman un todo o que se encuentran bajo la influencia de fuerzas en alguna relación definida desde la noción de modelos.  

Felicísimo (2003, p. 2), expresa que un modelo es un “…objeto, concepto o conjunto de relaciones que se utilizan para representar y estudiar de forma simple una porción de la realidad empírica”. De lo cual se infiere que la versión de la realidad que se genera a través de un modelo, intenta reproducir solamente algunas propiedades de un objeto o sistema del original, el cual queda representado por otro de menor complejidad. 


En la actualidad el concepto de modelo está “…adquiriendo mayor importancia en la interpretación del carácter del pensamiento y de la actividad científica” (Giere, 1999). Es por ello que el proceso de conocimiento determina ese ordenamiento y no un orden que se supone se halla en la naturaleza. Por tanto, se piensa que un modelo es una estructura conceptual que sugiere un marco de ideas para un conjunto de descripciones que de otra manera no podrían ser sistematizadas. 


De esta manera, se presume que su estructura es diferente de la que se supone existe en el conjunto de fenómenos de la naturaleza. Según Hanson (1958):

Un modelo concebido en esta forma, impulsa la inteligibilidad y ayuda a la comprensión de los fenómenos, ya que proporciona los canales de interconexión entre hechos que sin la existencia de los lazos inferenciales, podrían permanecer aislados e independientes unos de otros (p. 6).

De lo cual se infiere que un modelo sea un espacio para explicaciones posibles y direcciones que conducen a lo no sorprendente. En concordancia con lo señalado Hanson (1958, p. 6), establece que la “…construcción de modelos es algo inherente al proceso de conocimiento; proceso este que se caracteriza por una sucesión de elaboraciones y sustituciones de modelos”. Es una serie de “…realizaciones que sirven durante una época de ciencia normal para definir problemas y métodos legítimos en un campo específico de investigación” (Kuhn, 1972, p. 9). Los modelos son siempre incompletos, ya que solo abarcan una porción de la realidad.

La FAO (1997, p. 5), define un modelo como una “…representación simplificada de una realidad compleja, siendo su nivel de detalle consecuente con los objetivos y la precisión del estudio, la disponibilidad de datos básicos y el conocimiento disponible para establecer las reglas necesarias”. De esta afirmación se deduce que los modelos sean puntos de vistas simplificados del mundo real de los cuales se abstraen ciertas acepciones relevantes que se desean representar, como los sistemas organizacionales-gerenciales. 


En términos generales los conceptos de administración, gerencia y gestión, son sinónimos a pesar de los grandes esfuerzos y discusiones por diferenciarlos resulta difícil. Tales términos se refieren al proceso de “planificar, organizar, dirigir, evaluar y controlar” (Koontz y Weihrich, 1999, p.7). Según Uribe (1997, p. 9), define como gerencia al “…manejo estratégico de la organización”. 

Por gestión se entiende al “…conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar un proceso o para lograr un producto determinado” (Mora, 1999, p.3). Bajo esta concepción, se asume como dirección y gobierno, a las actividades para hacer que las cosas funcionen, con capacidad para generar procesos de transformación de la realidad. Se entiende por gestión a la función institucional global e integradora de todas las fuerzas que conforman una organización, lo cual hace énfasis en la dirección y en el ejercicio del liderazgo. De acuerdo con lo antes señalado se ha dejado claro con los diferentes aportes realizados, que los tres conceptos tienen una esencia común que no incluye la operación o ejecución. 

En este sentido para ejercer funciones de dirección de una institución educativa se debe contar con las competencias gerenciales adecuadas. Para Graffe (2002), 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 (p. 2).

De lo que antecede, se plantea que estas funciones establecen el perfil que debe poseer el director, según Graffe (2002), están orientadas al: 

1) 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) 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; y 

3) Toma de decisiones y la autoridad: para emprender nuevos planes, organizar el trabajo, asignar las personas y recursos disponibles para su ejecución (p. 3).

De allí, que revisar el sistema de competencias gerencias de la Escuela Básica objeto de estudio actual posibilitará, por un lado, detectar y analizar puntos neurálgicos, así como las premisas y las creencias en las que se basa, y por otro; reflexionar sobre su conceptualización con miras a establecer los requisitos que están emergiendo en marco de la transcomplejidad, lo cual demanda analizar las características o cualidades gerenciales que demanda el director en las instituciones educativas. Para Noriega y Muñoz (1996), las principales funciones de la dirección de una institución educativa, son: 

1)
Representar las instancias del Ministerio de Educación, Cultura y Deportes y demás instituciones y entes de carácter educativo; 

2) Dirigir y coordinar sus actividades; 

3)
Dinamizar sus órganos de dirección y consulta, así como la participación de la comunidad educativa; 

4) 
Organizar y administrar el personal y recursos asignados; 

5) Asesorar a los docentes en la adaptación del curriculum y las prácticas pedagógicas; 

6)
Impulsar programas y proyectos de innovación y formación docente; y 

7) Atender y orientar al alumnado y representantes (p. 5).

De allí que se plantee la necesidad de que el director de la escuela básica objeto de estudio sopese capacidades para el soporte de una gerencia educativa acorde con las exigencias planteadas tanto en el marco jurídico como por la comunidad educativa que demanda una visión integral que considere el ambiente y cultura del trabajo en equipo, favorezca la participación creativa y la innovación, habilidad para obtener y procesar información relevante para gestión y la resolución de problemas, capacidad de negociación y generación de compromisos y responsabilidades, liderazgo, disposición para el cambio, habilidad para asesorar en los procesos docentes y administrativos, capacidad de establecer articulaciones y vinculaciones con la comunidad y su entorno, entre otras. A continuación se presentan las bases legales de la investigación:

Bases Legales
Las bases legales de esta investigación están sustentadas en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (2000), donde se establece en su artículo 102:

La educación es un derecho humano y un deber social fundamental, es democrática, gratuita y obligatoria. El Estado la asumirá como función indeclinable y de máximo interés en todos sus niveles y modalidades y como un instrumento del conocimiento científico, humanístico y tecnológico al servicio de la sociedad. La educación es un servicio público y está fundamentada en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno ejercicio de su personalidad en una sociedad democrática basada en la valoración ética del trabajo y en la participación activa, consciente y solidaria en los procesos de transformación social consustanciados con los valores de la identidad nacional y con una visión latinoamericana y universal. El Estado, con la participación de las familias y la sociedad, promoverá el proceso de educación ciudadana de acuerdo a los principios contenidos en esta constitución y en la ley.
De allí que la gerencia de una institución educativa se conciba como la prestación de un servicio que se le provee la comunidad educativa. Igualmente se señala en el Artículo 103, de la mencionada Constitución:

Toda persona tiene derecho a una educación integral, de calidad permanente en igualdad de condiciones y oportunidades sin más limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocación y aspiraciones. La educación es obligatoria en todos sus niveles, desde el maternal hasta el nivel medio diversificado. La impartida en instituciones del Estado es gratuita hasta el pregrado universitario. A tal fin, el Estado realizará una inversión prioritaria, de conformidad con las recomendaciones de la Organización de las Naciones Unidas. El Estado creará y sostendrá instituciones y servicios suficientemente dotados para asegurar el acceso, permanencia y culminación en el sistema educativo…

De este artículo se desprende, que el servicio que presta la gerencia educativa como órgano directivo de una entidad educativa se orienta a bridar una educación integral y de calidad a los sujetos del aprendizaje y los saberes. Asimismo, establece en su art. 104:

La educación estará a cargo de personas de reconocida moralidad y de comprobada idoneidad académica. El estado estimulará su actualización permanente y les garantizará la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien sea pública o privada atendiendo a esta Constitución y a la Ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada misión. El ingreso, promoción y permanencia en el sistema educativo, serán establecidos por ley y responderá a criterios de evaluación de méritos, sin injerencia partidista o de otra naturaleza no académica.

De lo anterior, se plantea que el personal directivo debe contener un perfil  adecuado, acorde  al entorno y contexto  correspondiente.  Así mismo el Estado Venezolano es garante  de la actualización permanente  y estabilidad en el ejercicio, por ende, motivará la promoción y permanencia, responde a criterios de evaluación de méritos contemplados por las leyes y sus reglamentos.  En el Art.141, se señala que:
La Administración Pública está al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y se fundamenta en los principios de honestidad, participación, celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia, rendición de cuentas y responsabilidad en el ejercicio de la función pública, con sometimiento pleno a la ley y al derecho.

El director que labora en la institución objeto de estudio, como gerente se ubica dentro de los parámetros de las responsabilidades expresadas en el artículo referido. En ese sentido, deben desarrollar sus prácticas gerenciales, tomando en cuenta los principios antes señalados para que se logren las metas de calidad y eficacia que se tiene establecido el plantel.

Asimismo, es un profesional de la docencia y personal docente adscrito al Ministerio de Educación, Cultura y Deportes, que en el ejercicio de sus funciones debe cumplir, en correspondencia a las necesidades y características del plantel, la comunidad y su entorno. En el Reglamento General de la Ley Orgánica de Educación (1999), en su el Art. 69, señala el rol que le corresponde al director del plantel como supervisor:

El director es la primera autoridad del plantel y supervisor nato del mismo. Le corresponde cumplir y hacer cumplir el ordenamiento jurídico aplicable al sector educación, impartir las directrices y orientaciones pedagógicas, administrativas y disciplinarias dictadas por el Ministerio de Educación.

En la realización de sus funciones, el director, como máxima autoridad de la institución educativa debe no sólo cumplir las tareas de orden gerencial que su cargo le establece, sino también desempeñar otras actividades como la supervisión técnico-docente o de acompañamiento, que deben considerarse como las de mayor importancia, puesto que son las que posibilitan que el servicio educativo prestado por la escuela se lleve a cabo dentro de estándares de calidad.

Para optar al cargo de director, los aspirantes deberán participar en los concursos de méritos o de méritos y oposición, conforme a lo dispuesto en el art. 81 de la Ley Orgánica de Educación (2009), en la forma y condiciones que determine el Ministerio de Educación, Cultura y Deportes. Para ejercer la función supervisora, los aspirantes deberán reunir los siguientes requisitos:

1. Poseer título docente de educación superior y haber ejercido cargos directivos de planteles por un lapso no menor de tres años, cuando se trate del segundo nivel jerárquico.

2. Haber ejercido las funciones de supervisión por un mínimo de tres años en el nivel jerárquico inmediato inferior para el cual aspiren, cuando se trate del tercero y cuarto nivel jerárquico.

3. Los demás que establezca el Ministerio de Educación, Cultura y Deportes.

El director debe poseer la preparación en términos de experiencia y formación académica, que garantice un ejercicio de sus funciones, entre ellas la de supervisión y acompañamiento, que constituyen las de mayor importancia para guiar adecuadamente la ejecución del proceso educativo en el ámbito de la escuela. 

Es importante acotar que la preparación académica y la experiencia laboral que tenga el director constituyen indicadores necesarios para poder establecer en qué medida cuenta no sólo con las credenciales, sino también con los conocimientos adecuados para poder realizar con idoneidad las acciones de seguimiento, orientación y acompañamiento del docente en la realización de sus funciones pedagógicas de aula.

Como complemento es pertinente hacer referencia a la Resolución 146 del Ministerio de Educación (1995) define en el Art. 5 las características de la supervisión educativa, al establecer que la misma es “planificada, unitaria, objetiva, sistemática, crítica, actualizada, orientadora, flexible, resolutiva, imparcial y evaluadora”.

La supervisión educativa del director debe corresponder con una visión no fiscalizadora con sentido de orientación y de acompañamiento del proceso educativo que se realiza en la escuela, específicamente el que realiza el docente, como eje central para el cumplimiento de las metas de calidad de la educación y la misión de la escuela.

Por otra parte, el Art. 10 define los fines de la supervisión para el nivel de Educación Básica, cuando establece que la misma persigue:

1) Velar por el cumplimiento de la formación y el desarrollo de la capacidad científica, técnica, humanística, artística y de destrezas del educando, a fin de lograr su crecimiento armónico en los aspectos físico, social, emocional, intelectual y cultural.

2)Velar por la ejecución de los programas para garantizar la formación de un ciudadano apto para continuar estudios con mayores posibilidades de éxito o iniciarse en el aprendizaje de disciplinas y técnicas que propendan a su formación para el trabajo, sobre la base de las actividades de exploración, orientación educativa prevocacional y vocacional.

Estos fines señalan que en la ejecución de la supervisión educativa, el director debe orientarse hacia la búsqueda permanente del mejoramiento de las ejecutorias del plantel, que es su responsabilidad inmediata y fundamental. En ese orden de ideas debe contar con la preparación formal idónea para que la realización de las prácticas correspondientes se lleve a cabo dentro de los estándares establecidos a las exigencias de su cargo.

Definición de Términos Básicos

Disciplina: es una “…categoría organizacional en el seno del conocimiento científico; la cual constituye una división y especialización del trabajo y responde a la diversidad de dominios que recubren las ciencias” (Morin, 1998, p.1).

Equipo multidisciplinario: los participantes colaboran en función de una meta en común. Pero pertenecen a diversas disciplinas y cada uno es básicamente independiente en su trabajo, sintiendo poca o ninguna necesidad de conocer el trabajo de los demás (Martínez, 2003, p.13). 

Equipo interdisciplinario: los participantes pertenecen a diferentes disciplinas, pero la integración comienza en el mismo proceso, en la formulación del plan de acción y en la especificación de la contribución de cada miembro: cada uno trata de tener en cuenta los procedimientos y el trabajo de los otros en vista que comparten una meta común (Martínez, 2003, p.15).

Equipo transdisciplinario: los participantes transcienden sus propias disciplinas (o las ven sólo como complementarias) logrando crear un nuevo mapa cognitivo común sobre el problema en cuestión, comparten una metodología que integra las diferentes orientaciones de sus análisis: postulados o principios básicos, perspectivas o enfoques, procesos, instrumentos conceptuales, etc. (Martínez, 2003, p.17).
Multidisciplinariedad: significa “…muchas disciplinas, es decir, varias disciplinas abordando el mismo objeto de estudio pero sin interconexión alguna o relación aparente entre ellas” (Carmona, 2004, p. 2). 

Interdisciplinariedad: un enfoque que posee un “…conjunto de disciplinas conexas entre sí y con relaciones definidas, a fin de que sus actividades no se produzcan” (Tamayo y Tamayo, 2004, p. 172). 

Transdisciplinariedad: el prefijo trans indica que “… es a la vez entre las disciplinas, a través de las diferentes disciplinas, y más allá de toda disciplina (Nicolescu 1997, párr. 6). 

CAPÍTULO III

Marco metodológico XE "Capítulo III: Marco Metodológico" 
En este Capítulo se describe la metodología utilizada para realizar el presente trabajo de investigación. La metodología constituye la “…médula del plan, se refiere a la descripción de las unidades de investigación, las técnicas de observación y recolección de datos, los instrumentos, los procedimientos y las técnicas de análisis” (Tamayo y Tamayo, 2011, p. 13). A continuación se presenta el enfoque metodológico, describiendo el tipo de investigación:

Tipo o Modalidad de Investigación Xe "3.1. Tipo o Modalidad de Investigación" 
Considerando la problemática planteada en capítulos anteriores, ésta investigación se ubica dentro de la modalidad de proyecto factible, la cual es definida por la Universidad Pedagógica Experimental Libertador (UPEL, 2010), como:

Una investigación, elaboración y desarrollo de una propuesta, de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requisitos o necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, métodos o procesos. El proyecto debe tener apoyo en una investigación de tipo documental, de campo o un diseño que incluya ambas modalidades (p. 16). 

De lo que antecede se infiere que éste tipo de investigaciones comprenda: el diagnóstico, planteamiento y fundamentación teórica de la propuesta, procedimiento metodológico, actividades y recursos necesarios para su consecución; análisis y conclusiones sobre la factibilidad y realización del proyecto; en su desarrollo, ejecución y evaluación tanto del proceso como de los resultados. Se seleccionará ésta modalidad, en virtud de que se propondrá un sistema, que permitirá resolver de manera integral los inconvenientes planteados en la definición de las competencias gerenciales del director educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.
Sobre las investigaciones que proponen sistemas, Balestrini (2006, p. 69) plantea que “…deben estar sustentadas a la parte operativa, de una unidad de acción, orientada a proporcionar respuestas o soluciones a problemas planteados en una realidad: organizacional, social, educativa,…”; en este caso a una realidad organizacional como lo es la Dirección Educativa de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. Lo que permitirá fortalecer las deficiencias existentes en el gerente educativo, convirtiendo el sistema que se pretende proponer, en una herramienta de apoyo que, a través de ciertas técnicas y métodos, permite el apalancamiento de la gerencia de la institución, cuyo enfoque está cimentado sobre la noción gerencia transcompleja de acuerdo a las exigencias planteadas por los sujetos sociales de la dirección de la escuela básica objeto de estudio. A continuación se presenta el diseño de la investigación:

Diseño de la Investigación xe "3.2. Diseño de la Investigación" 
El diseño de la investigación “…es la estrategia que adopta el investigador para responder al problema planteado” (Arias, 2006, p. 47). En la presente investigación se establecerá un plan o estrategia global que permitirá orientar todo el proceso de investigación, el cual se enmarca dentro de la denominación, diseño de Campo con apoyo Documental. El diseño de campo es definido por Sabino (2007) como:

Los métodos a emplear cuando los datos de interés se recogen en forma directa de la realidad, mediante el trabajo concreto del investigador, estos datos obtenidos directamente de la experiencia empírica son llamados primarios... [Permitiendo] al investigador observar las verdaderas condiciones de los datos, haciendo posible la revisión de las mismas, además de garantizar un mayor nivel de confianza para el conjunto de la información obtenida (p. 93). 

La presente investigación es de campo, porque se requerirá información de primera fuente para el desarrollo de la propuesta, como resultado del estudio de los elementos que intervienen en las competencias gerenciales del director educativo de la escuela básica objeto de estudio, los cuales serán modelados a través de un proceso intuitivo que refleje los objetos del mundo real y sus relaciones. Esta investigación descansa sobre un diseño de investigación Documental, definido por Sabino (2007), como aquel que:

Consiste en conocer y explorar todo el conjunto de fuentes que pueden resultarnos de utilidad, cubriendo una amplia gama de fenómenos, ya que no solo tienen que basarse en los hechos a los cuales el mismo tiene acceso sino que pueden extenderse y abarcar una experiencia inmensamente mayor explorando todo el conjunto de revistas, libros, artículos científico y en general toda la rica variedad de material escrito que frecuentemente puede encontrarse sobre cualquier tema. De esta forma se puede comparar una información con otra y sacar las conclusiones correspondientes (p. 94-95).

Este tipo de diseño permitirá consultar literatura especializada en forma de libros, investigaciones, trabajos, artículos de revistas o manuales técnicos especializados, que le anteceden a la presente investigación, provenientes de fuentes primarias y secundarías, bajo criterios estipulados por el investigador, quién dio una valoración amplia y adecuada de aquellas ideas que están vinculadas directa o indirectamente a la misma, con la imperiosa convicción de constituir los cimientos teóricos necesarios para soportar el proyecto de investigación. 

Según el nivel ésta investigación es Descriptiva, concebida por Sabino (2007, p. 62) como aquella investigación que describe “… algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de fenómenos. [Estas investigaciones] utilizan criterios sistemáticos que permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento de dichos fenómenos en estudio”, suministrando de esta manera información sistemática fiable que permitirá realizar comparaciones con otras fuentes de información. 

Por consiguiente, la estrategia de investigación se enfocará en un nivel descriptivo, en virtud de que los datos para llevar a cabo dicha investigación se tomaron directamente de la realidad, permitiendo una mejor percepción y conocimiento sobre la situación existente en la Unidad Gerencial objeto de estudio. Las investigaciones descriptivas se generalizan en investigaciones Diagnósticas, las cuales van más allá de la descripción de una situación concreta, Balestrini (2006), al referirse a las investigaciones Diagnósticas señala que estás investigaciones: 

Intentan captar, reconocer y evaluar sobre el terreno, los componentes y las relaciones que se establecen en una situación estudiada, con el propósito de lograr su verdadera comprensión y avanzar en su resolución; para poder determinar o proponer los cambios que dieran lugar” (p. 6). 

Bajo ésta concepción, es necesario expresar que la presente investigación se enmarca bajo esta modalidad de investigación en virtud de que se efectuará un diagnóstico inicial en la Dirección de la Escuela Básica objeto de estudio, de manera de precisar la situación problemática con el fin de generar una solución a través de una propuesta viable. 

Esta investigación se encuentra enmarcada dentro de los diseños No Experimentales. Para Balestrini (2006, p. 131), bajo este diseño de investigación se “…observan los hechos estudiados tal como se manifiestan en un ambiente natural, y en este sentido, no se manipulan de manera intencional las variables”. Dentro de los diseños No Experimentales, aludiendo a su dimensión “temporal o al número de momentos o puntos en el tiempo en los cuales se recolectan los datos…” (Balestrini, 2006, p. 131), se encuentran los diseños transeccionales. 

Hernández, Fernández y Batista (2010, p. 270) definen los diseños Transeccionales u Transversales como aquellos diseños que “… proponen la descripción de las variables y el análisis de éstas tal como se manifiestan, tomando en cuenta su interrelación e incidencia”. Este tipo de diseño busca básicamente tomar una radiografía de algo que sucede en un momento determinado en el tiempo. Por tanto, suelen concebirse como aquellas investigaciones que “…recopilan datos en un momento único” (Hernández, Fernández y Batista, 2010, p. 272). Los diseños transeccionales se sistematizan en diseños transeccionales descriptivos los cuales tienen como propósito “… indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan en una o más variables…”, estudiadas conforme a una situación determinada. 

Esta investigación se encuadra dentro de los diseños No Experimentales-Transeccionales-Descriptivos, en virtud que se describirá un conjunto de variables tal como se presentan en la realidad de la Dirección de la Escuela Básica objeto de estudio, a través de un análisis centrado en la indagación de la situación problemática, con el fin de mostrar el panorama del estado de dichas variables dentro del contexto de investigación objeto de estudio. En la siguiente sección se presenta el sistema de variables de la presente investigación:

Sistema de Variables XE "3.8. Sistema de Variables" 
Una variable es “… cualquier característica o cualidad de la realidad que es susceptible de asumir diferentes valores” (Sabino, 2007, p.77). En este respecto Tamayo y Tamayo (2011, p.84) dice que una variable es “…un aspecto o dimensión de un fenómeno que tiene como característica la capacidad de asumir distintos valores, ya sean cuantitativas o cualitativas”, que al ser operacionalizadas constituyen un sistema. 

Para Arias (2006, p. 43), un sistema de variables es “… una serie de características que se estudiaran, definidas de manera operacional, en referencia de sus indicadores o unidades de medida”. Arias (2006) dice además que los estudios descriptivos “…miden de forma independiente las variables, y aun cuando no se formulen hipótesis, las primeras aparecerán enunciadas en los objetivos de la investigación” (p. 46). 

La operacionalización de las variables “es de naturaleza básicamente cualitativa, y tiene por objeto encontrar los indicadores a través de los cuales se expresa concretamente el comportamiento de las mismas” (Sabino, 2007, p. 119). Con respecto a la definición operacional de una variable Balestrini (2006, p.102), expresa que “…implica seleccionar los indicadores contenidos, de acuerdo al significado que se le ha otorgado a través de sus dimensiones. Esta etapa debe indicar de manera precisa el qué y cómo de la variable y las dimensiones que contiene”, la definición a la que se refiere la autora es presentada a través del cuadro 1:

Cuadro 1. Definición de las variables                                                                                                       Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Objetivo Especifico
	Variable
	Definición

	1. Diagnosticar los elemen-tos de la Gerencia Educativa que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”.
	Gerencia Educativa
	“…proceso que se inicia con la formulación de una idea, organización y empleo de recursos para lograr los objetivos correspondientes, con la máxima eficiencia en sus operaciones…” (Ruiz, 1999), al llevar a cabo eficazmente los objetivos que se le asignan.

	2. Identificar las compe-tencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”.
	Competencias gerenciales
	Es “un conjunto de conocimientos, destrezas, comportamientos, así como actitudes que necesita una persona para ser eficiente en una amplia gama de labores gerenciales, en diversas organizaciones” (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2002, p.5)

	3. Establecer los línea-mientos para la definición de un sistema competencias gerenciales en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.
	Sistema de competencias gerenciales
	Es una representación simplificada de la realidad compleja, siendo su nivel de detalle consecuente con las competencias gerenciales del director de una entidad educativa.


En este sentido, se identificaron y definieron las variables según las interrogantes de la investigación. Y finalmente, se presenta el diseño de la operacionalización de dichas variables, las cuales se presentan en el cuadro 2:

Cuadro 2. Operacionalización de las Variables                                                                       
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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Continuación del cuadro 2…
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En el siguiente apartado se presenta la población y la muestra que soporta esta investigación:
Población y Muestra XE "3.3. Población y Muestra" 
El término población es definido por Tamayo y Tamayo (2011) como: 

Totalidad de un fenómeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de análisis o entidades de población que integran dichos fenómenos y que deben cuantificarse para un determinado… …conjunto de entidades, por constituir la totalidad del fenómeno adscrito a un estudio o investigación (p. 175).

De lo antedicho se deduce que la definición de la población está inmersa en un proceso de descomposición del todo, conocido en la estadística como operacionalización del universo. Sabino (2007, p. 119), plantea que la operacionalización del universo “…consiste en reducir a proporciones factibles de investigar al conjunto de unidades que nos interesan, es decir, a través de una muestra representativa”. De ahí que sea preciso reducir el universo a un conjunto de unidades o fuentes de datos, a proporciones manejables con el propósito de estudiarles. 

Sin embargo, es necesario resaltar que “…cuando se toma la totalidad de la población, no es necesario realizar un muestreo para el estudio o para la investigación que [se intenta realizar]” (Tamayo y Tamayo, 2011, p. 176), dado que se ha investigado el universo. La población en esta investigación está constituida por el personal directivo y administrativo que labora en la Dirección Educativa de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, la cual asciende a la cantidad de ocho (8) sujetos, tales como un (1) Director, cuatro (4) Coordinadores, un (1) Jefe de Departamento  y dos (2) Asistentes Administrativos (Ver Organigrama de la Escuela Básica Nacional Cúpira, Anexo E).
Dada las características de esta población pequeña y finita, se tomaran como unidades de estudio o indagación a todos los individuos que integran a la citada dirección. En la próxima sección se muestran las técnicas e instrumentos de recolección de datos:

Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos Xe "3.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos" 
En referencia a los objetivos definidos y al diseño de la presente investigación, se hace necesario el uso de técnicas e instrumentos de recolección de datos adecuados a las características de la investigación. Bajo esta premisa, en ésta investigación se emplearon dos (2) técnicas de recolección de datos, las cuales se describen a continuación:

En primer lugar, se aplicó la entrevista informal, que según Sabino (2007, p. 158), es una modalidad que “… se reduce a una conversación sobre un tema específico”, lo que permitió conocer la frecuencia con que la situación problemática por parte del director de la unidad objeto de estudio, ocurre con respecto a las competencias gerenciales del director educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.

En segundo lugar, se aplicó la encuesta al personal tanto directivo como administrativo involucrado en el proceso de gerencia educativa de la escuela básica objeto de estudio. Para Arias (2006, p. 78), la encuesta “… consiste en obtener información acerca de un grupo de individuos”. Lo que permitirá recolectar información proveniente y relacionada con varios aspectos como opiniones, políticas, cultura, estructura, tecnología, valoración, descripciones subjetivas de las actividades y problemas en la adopción de la las competencias gerenciales como lo requiere ésta unidad gerencial de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. 

Dentro de los instrumentos de recolección de datos que se utilizaron en la presente investigación se encuentran los siguientes: En primer lugar, el cuestionario auto-administrado cuyo “formato contiene un conjunto de preguntas en función de la información que se desea obtener, y que se responde por escrito” (Arias, 2006, p. 78). El cuestionario está compuesto básicamente por un “…conjunto de preguntas respecto a una o más variables” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 391). En este sentido, se diseñó un (1) modelo de cuestionarios estructurados con preguntas abiertas y cerradas que se aplicaron: por un lado, al personal directivo, y por otro lado, personal administrativo de la citada institución (ver Modelo de cuestionario aplicado al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, anexo B).

Finalmente, se utilizó una escala cerrada de cinco alternativas, la cual es definida por Hernández, Fernández y Baptista  (2010, p. 374) como un “conjunto de ítems que se presentan en forma de afirmaciones para medir la reacción del sujeto [en tres o más categorías]”. No obstante, este tipo “… de escala mide la tendencia positiva o negativa de una actitud u opinión [con respecto a dichas categorías]” (Arias, 2006, p. 78). 

Las preguntas cerradas de los cuestionarios mencionados en párrafos anteriores, estarán sistematizados con cinco alternativas y actitudes negativas a positivas (no efectiva, poco efectiva, efectiva, muy efectiva, altamente efectiva), (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni en desacuerdo/ni de acuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo) y (nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre, siempre). A continuación se presenta la validación de los instrumentos de recolección de datos: 
Validación de los Instrumentos de Recolección de Datos XE "3.5 Validación de los Instrumentos de Recolección de Datos" 
Todo instrumento de recolección de datos debe poseer una validez. Se conoce como validez al “…grado en el que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (Hernández, Fernández y Batista, 2010, p. 349). La validez se divide en: 

· Validez de contenido: es “el grado en el que la medición representa el concepto” (Bohrnstedt, 1976, p. 103). Este tipo de validez se refiere al grado en que un instrumento refleja en un contexto definido, centrado en el contenido, lo que se mide. 

· Validez de criterio: es considerado “…un criterio estándar para juzgar la validez del instrumento” (Wiersma, 1999, 70). Consiste en establecer la validez de un instrumento de medición determinado comparándolo con algún criterio externo. En este sentido, si el criterio se basa en el presente, se habla de validez concurrente (los datos se correlacionan con el criterio en el mismo momento o punto en el tiempo), de lo contrario, si se centra en el futuro, se habla de validez predictiva.

· Validez de constructo: se refiere al “…grado en que una medición se relaciona de manera consistente con otras mediciones, de acuerdo con hipótesis derivadas teóricamente y que conciernen a los conceptos o constructos que se están midiendo” (Hernández, Fernández y Batista, 2010, p. 349).
Bajo esta óptica, se puede decir que la validez total de un instrumento de medición es la suma de la validez de contenido, validez de criterio y la validez de constructo (Ver Validación del Modelo de cuestionario aplicado al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, Anexo C). En esta investigación se consideró la validez total de los instrumentos de medición. Sin embargo, la validez se obtiene básicamente por medio de la aplicación de la técnica de Juicio de Expertos. 

El PMI (2004, 371), define como Juicio de Expertos al “…juicio que se brinda sobre la base de la experiencia en un área de aplicación, área de conocimiento, disciplina, industria, entre otros. Según resulte apropiado para la actividad que se está llevando a cabo”. El juicio de expertos, se refiere a la revisión exhaustiva de los instrumentos, por medio de expertos en la materia antes de ser aplicados, evitando así posibles errores. Según PREVAL (2007, p.1), el juicio de expertos se establece “…recopilando opiniones emitidas por expertos acerca de los niveles de validez de una técnica…buscando constatar si es coherente la relación entre las preguntas que incluye el formato de la técnica…”. En este sentido, se sometió el diseño del cuestionario a la consideración de profesionales del área de Gerencia Educativa (MSc. María Cruz de Cabrera) y Metodología de la Investigación (MSc. Rafael Perales). La aplicación de esta técnica contribuyo a la validez de los cuestionarios, con el objeto de medir lo que realmente se pretende medir. A continuación se presenta la confiabilidad del instrumento de recolección de datos: 

Confiabilidad de los Instrumentos de Recolección de Datos XE "3.5 Validación de los Instrumentos de Recolección de Datos" 
Todo instrumento de recolección de datos debe tener una confiabilidad. La confiabilidad es el “grado en el que la aplicación repetida de un instrumento de medición al mismo fenómeno genera resultados similares” (Hernández, Fernández y Batista, 2010, p. 348). Existen muchas técnicas para determinar y calcular la confiabilidad de un instrumento de medición. 

En esta investigación se utiliza la Prueba Piloto como técnica para determinar la confiabilidad, la cual se refiere a la prueba a la que son sometidos los instrumentos de recolección de datos, aplicada a “…personas con características semejantes a las de la muestra o a la población objeto de investigación” (Hernández, Fernández y Batista, 2010, p. 366). 

En este sentido, se realizó una Prueba Piloto de manera de garantizar la confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos, dicha prueba estuvo conformada por seis (6) profesionales del área de gerencia educativa, dentro de los cuales se encuentran dos (2) profesores y cuatro (4) estudiantes del programa de Maestría en Gerencia Educativa de la Universidad Nacional Abierta con el fin de detectar, corregir, refinar y validar la existencia de alguna dificultad o debilidad en la comprensión de las diferentes interrogantes suministradas a los participantes.
Por otra parte, para el cálculo de la confiabilidad se utilizará como técnica al Coeficiente de Alfa de Cronbach (α C) (ver Ecuación de Cálculo del Coeficiente Alfa de Cronbach, Anexo A). Hernández, Fernández y Batista (2010, p. 254), plantea que esta técnica “…requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1”, donde “0” significa que la confiabilidad es nula y “1” representa el máximo de confiabilidad. Está técnica puede considerarse, un procedimiento sencillo que consiste en aplicar la medición y calcular el coeficiente de confiabilidad utilizando la herramienta estadística SPSS en su versión 20.0 para Windows, el cual provee un algoritmo que al ingresar los datos de la prueba, responden a la fórmula de α C. 

De acuerdo con Hernández, Fernández y Batista (2010, p. 254) y una vez obtenido el coeficiente el cual tuvo como resultado: α C=0,856≈0,86 (Ver Confiabilidad del Modelo de cuestionario aplicado al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, Anexo D); es necesaria una interpretación de dicho resultado, para ello se emplearon estándares que facilitaron la predicción general del instrumento de recolección de datos, los cuales se exteriorizan en el cuadro 3, el cual oscila en el rango 0 y 1 de la escala, facilitando la localización del valor α C establecido:
Cuadro 3. Escala de Confiabilidad para el Rango 0-1

Fuente: Ruíz (2002)
	Escala
	Rango de Confiabilidad

	0.01 – 0.2
	No Confiable

	0.21 – 0.40
	Poco Confiable

	0.41 – 0.60
	Confiable

	0.61 – 0.80
	Muy Confiable

	0.81 – 1.00
	Altamente Confiable



Al ubicar los referidos resultados en la escala de confiabilidad, se determinó a los referidos instrumentos de recolección de datos (ver Cuestionarios, anexos) como: Altamente Confiable. En consecuencia, la aplicación de la confiabilidad sirvió para tener un mejor enfoque sobre las variables que intervienen en el problema objeto de estudio, para así obtener mayor precisión en los resultados de las variables medidas mediante los instrumentos de recolección de datos. 
Cabe señalar, que los datos obtenidos fueron de gran relevancia para el investigador, en virtud que dieron a conocer varios aspectos claves para la elaboración de la propuesta. En este sentido, la validación permitió contribuir a la calidad de los instrumentos de recolección de datos del presente estudio, de manera de ratificar las necesidades, preocupaciones e incumbencias reales de los sujetos sociales afectados y la problemática asociada dentro del proceso de gerencia educativa en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. 
De esta manera, se obtuvieron los requisitos reales y las características más apreciadas para el desarrollo de la propuesta. A continuación se presentan las técnicas de procesamiento y análisis de datos: 

Procedimiento Metodológico

En cuanto a las fases que se realizaron para alcanzar los objetivos propuestos en la presente investigación, se encuentran las siguientes:

Fase 1. En esta fase se procedió a recopilar y organizar toda la información existente sobre el objeto de estudio.

Fase 2. Se establecieron los parámetros que se iban a seguir en el proceso de investigación. Se determinaron, además, las técnicas e instrumentos de recolección de dados utilizadas.

Fase 3. Después de recopilada la información documental, se procedió a aplicar el instrumento de recolección de datos para su respectivo análisis.

Fase 4. Basándose en los resultados obtenidos a través del instrumento de recolección de datos aplicado, se elaboraron las conclusiones y recomendaciones.

Y fase 5. Propuesta de lineamientos para la definición de un sistema competencias gerenciales en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.
Técnicas de Procesamiento y Análisis de Datos Xe "3.6 Técnicas de Procesamiento y Análisis de Datos" 
El procesamiento de datos es la descripción de “…las distintas operaciones a las que serán sometidos los datos que se obtengan: clasificación, registro, tabulación y codificación…” (Arias, 2006, p. 53). Para procesar los datos obtenidos de los cuestionarios se utilizará el procesamiento de tendencia de respuestas y se agrupará la información en hojas de cálculo de la herramienta Microsoft Excel, aplicando los siguientes pasos:

· Se recopilará la información obtenida en las encuestas.

· Se observará la frecuencia de las respuestas obtenidas en cada interrogante.

· Se determinará los aspectos positivos de mayor relevancia para dar una solución al problema planteado.

· Se dará nombre a cada grupo para establecer comparaciones finales, a fin de poder dar validez y aceptación a la propuesta.

· Y se tabulará y graficará la información a través de hojas de cálculos de Microsoft Excel.

Balestrini (2006, p. 169), plantea que el análisis de los datos “…implica el establecimiento de categorías, ordenación y manipulación de los mismos para resumirlos y poder sacar algunos resultados en función de las interrogantes de la investigación”. El análisis de los datos se obtendrá recopilando la información aplicada en el cuestionario. 

Para realizar el análisis de los datos, es necesario definir “…las técnicas (inducción, deducción, análisis, síntesis), o estadísticas (descriptivas o inferenciales), que fueron empleadas para descifrar lo que revelan los datos que sean recogidos” (Arias, 2006, p. 53). De acuerdo a lo que antecede, en primer lugar se identificará el punto estudiado; se presentará un cuadro con los datos; se realizará un breve análisis sobre los mismos; y por último, se formularán las conclusiones y recomendaciones. 
CAPÍTULO IV
Presentación y análisis de los datos
En esta sección se presentan los resultados obtenidos de las encuestas realizadas al personal tanto Directivo como Administrativo (ver Modelo de cuestionario aplicado al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, anexo B) que laboran en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, los cuales ascienden a una población pequeña y finita de ocho (8) sujetos. Es necesario destacar que dicha población estuvo constituida por un (1) Director, cuatro (4) Coordinadores, un (1) Jefe de Departamento y dos (2) Asistentes Administrativos pertenecientes a esta Unidad Gerencial. A continuación se dan a conocer los resultados obtenidos:

Análisis de los Datos Obtenidos del Cuestionario aplicado al personal tanto Directivo como Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”

Análisis de los Datos Obtenidos de la Ficha Técnica de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”

En principio la cantidad de empleados, representa la cantidad de individuos pertenecientes a una entidad específica, tal como es el caso de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. En el siguiente cuadro se muestra la cantidad de empleados de la mencionada Unidad Gerencial:

Cuadro 4. Cantidad de Empleados

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Cantidad de encuestados
	Total de  empleados

	8
	8


De acuerdo con la opinión de los encuestados y en base al cuadro anterior, la cantidad de personas adscritas a esta Unidad gerencial asciende a ocho (8) sujetos sociales, los cuales constituyen la población de la presente investigación. A continuación se presenta el tiempo de los encuestados en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, el cual se refiere a la cantidad de años que los citados encuestados tienen en una entidad específica, tal como es el caso de la Unidad Gerencial objeto de estudio; esto se percibe en el siguiente cuadro: 
Cuadro 5. Tiempo de los Empleados 

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Cantidad de encuestados
	Cantidad de años

	4
	7 años

	1
	6 años

	3
	5 años


En el cuadro precedente, se observa que el personal Directivo y Administrativo  encuestado poseen entre 5 a 7 años en la Unidad Gerencial objeto de estudio. 
Siguiendo con el análisis, ahora se presentan las Divisiones o secciones que conforman la estructura de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. La Estructura Organizacional se refiere a la “red de relaciones sociales internas que existen entre los órganos de una organización” (Chiavenato, 2004, p. 68). De allí que la estructura organizacional sea el conjunto de relaciones formales, que remiten a una función, rol o responsabilidad de las personas dentro de una organización, habla del grado de división del trabajo existente en diferentes tareas, permitiendo su coordinación efectiva. En el cuadro que sigue a continuación, se presentan las divisiones o secciones que conforman la citada Unidad Gerencial:
Cuadro 6. Divisiones que conforman la estructura
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Cantidad de encuestados
	Cantidad de Divisiones 

	8
	5


La Estructura Organizativa de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, según el cuadro que antecede, está compuesta por cinco (5) divisiones. En el Organigrama de la citada Dirección  (ver Organigrama de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, Anexo E) se aprecia que está constituida por las siguientes divisiones: Coordinación del PAE, Primaria, Básica y Pasantias; Así como la Jefatura de Control de Estudios. A continuación se exterioriza que el Tipo de diseño de estructura organizativa de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”: 

El Diseño de la Estructura se refiere al modelo o estilo arquitectónico organizacional empleado en una entidad concreta de acuerdo al ambiente, estrategia, tecnología, personas y tamaño de la organización. Existen tres (3) tipos o estilos de diseño organizacionales, tales como: orgánico, matricial, mecanicista (jerárquico) o híbridos. El cuadro 7 ostenta el tipo de diseño de estructura de la Unidad Gerencial objeto de estudio:
Cuadro 7. Tipo de diseño de la estructura 

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Cantidad de encuestados
	Tipo de Estructura

	0
	Orgánica

	0
	Matricial

	8
	Mecanicista

	0
	Híbrida


El tipo de diseño de estructura organizacional de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, como se señala en el cuadro 7, es mecanicista (jerárquica), las razones por las cuales existe utiliza este tipo de estructuras reside en que esta Institución Educativa perteneciente al Estado Venezolano que responde a políticas del gobierno mediante el Ministerio del Poder Popular para la Educación (MPPE). Una vez conocido el tipo de diseño de estructura organizacional, ahora se presenta el Estilo de Gestión que coexiste en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”: 

El Estilo de Gestión es concebido como el “…conjunto de normas y procedimientos que, sobre la base de una determinada estructura organizacional, se ejercen para la consecución de objetivos y propósitos definidos por dicha organización” (Sepúltura y Lagomarsino, 2007, p. 2). En el cuadro 8 se pone de manifiesto el estilo de gestión asumido en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”:
Cuadro 8. Estilo de gestión
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Cantidad de encuestados
	Estilo de gestión

	0
	Prospectiva y defensiva

	0
	Optimizadora y analítica

	8
	Conservadora y defensiva


En base a la información suministrada por los encuestados, como se exterioriza en el cuadro 8, el estilo de gestión existente en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” es Conservadora y defensiva. Existe una marcada tendencia en la gerencia a no ser una gerencia pasiva sino más bien una gerencia activa donde las personas responsables que le integran, están bien informadas de lo que acontece a su alrededor, es decir, de su entorno para así tomar decisiones y avanzar hacia esquemas que le permitan estar a la par de las demás instituciones educativas. A continuación se presenta el Entorno organizacional que subyace a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”: 

El Entorno Organizacional es concebido por Jones y George (2006, p. 63), como las “fuerzas y condiciones que operan fuera de los límites de una organización, pero que inciden en la capacidad que tiene la Gerencia para adquirir y utilizar recursos”.  De lo cual se infiere, que el entorno de una organización sea el conjunto de fuerzas y condiciones que existen alrededor de un sistema organizacional, que influyen en la capacidad de obtener y aprovechar bienes y servicios. En el cuadro que sigue a continuación se ostenta el referido entorno en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”:
Cuadro 9. Entorno organizacional 

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Cantidad de encuestados
	Entorno organizacional

	5
	Turbulento

	3
	Dinámico y variable

	0
	Constante o estático


En el cuadro que antecede, se aprecia que el 66,67% de los encuestados respondieron que el Entorno Organizacional que subyace a la Unidad Gerencial objeto de estudio es: Turbulento. Mientras que el resto de los encuestados indicaron que este es: Dinámico y variable. Una vez conocido el entorno organizacional que subyace a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, ahora se exterioriza su Ambiente de Trabajo: 

El Ambiente de trabajo es definido como el clima “…percibido por los miembros de la organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de los individuos” (Sandoval, 2004, p. 2). El citado ambiente se muestra en el cuadro que sigue a continuación:
Cuadro 10. Ambiente de trabajo
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
	Cantidad de encuestados
	Ambiente de trabajo

	3
	Armónico y atractivo

	4
	Propicia la participación y la cooperación

	1
	Propicia la creatividad y la innovación


En cuanto al Ambiente de Trabajo, el 50% de los encuestados indicó que este Propicia la Participación y la Cooperación. El 37,50% señaló que es Armónico y Atractivo. Y el resto de los encuestados señaló que Propicia la Creatividad y la Innovación. 

De estas afirmaciones se infiere que el ambiente de trabajo en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” propicia la Participación y la Cooperación de sus miembros, permitiéndoles contribuir a la realización de las tareas emanadas de sus procesos en un clima de armonía y de plena paz. Se puede afirmar que este tipo de ambiente es precisamente el ideal para el impulso de la creatividad y la innovación tecnológica. 

Análisis de los elementos de la Gerencia Educativa que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”
Prosiguiendo con el análisis de los resultados, a continuación se presentan los Elementos claves de la Gerencia que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. Bajo este contexto, es preciso resaltar que el término Gerencia se refiere a la “predicción, control, dirección, organización, planificación y toma de decisiones por uno o varios individuos de una entidad…” (Guzmán, 2010, p. 124). Tiene la convicción de generar altos índices de productividad y rendimiento como resultado de procesos adecuados que al ser optimizados se manifiestan en actividades y tareas que son realizadas de manera efectiva por las personas, quienes las asumen con responsabilidad y compromiso. Por ello es que en el cuadro 11, que a continuación se presenta, aparecen los referidos elementos: 
Cuadro 11. Gerencia

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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Al observar el cuadro anterior se puede constatar en los Elementos claves de la Gerencia, que el 75% de los encuestados señalaron en el ítem 1 a la Predicción como Totalmente en Desacuerdo. Por otro lado, el 62,50% señaló a la Planificación en el ítem 2; el 75% a la Organización en el ítem 3; el 100% a la Dirección en el ítem 4; y el 100% a la Toma de Decisiones en el ítem 6, como Totalmente de Acuerdo. Y el 50% de indicó al control en el ítem 5, como De Acuerdo con los citados elementos gerenciales.

De lo que antecede, se infiere que el personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, en general comprende las funciones de la Gerencia Educativa en la Dirección de la Institución Educativa objeto de estudio. Pero desconocen las bondades que ofrece la predicción para adelantarse a los escenarios futuros, lo que le permitiría al sujeto responsable de esta Unidad Gerencial, la definición de estrategias contingenciales, que minimicen la posibilidad de que ocurran eventos adversos facilitando su prevención, convirtiendo de esta manera las amenazas en fortalezas. En el gráfico 1 (TD=Totalmente en Desacuerdo, ED=En Desacuerdo, NA/ND= Ni en Desacuerdo/Ni de Acuerdo, DA=De Acuerdo, TA=Totalmente de Acuerdo) que sigue a continuación se sintetizan los resultados de las mencionadas encuestas aplicadas al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección objeto de estudio: 
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Gráfico 1. Gerencia
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
En base al análisis precedente y de acuerdo al gráfico anterior se aprecia que el 56,25% de los Gerentes encuestados señaló Totalmente De acuerdo con los citados elementos, presentes en la gerencia de esta Institución Educativa. El 18,75% señaló, De Acuerdo. El 8,33% expresó En Desacuerdo. Y el 16,67% indicó, Totalmente En desacuerdo. 
Siguiendo con el análisis de los resultados, ahora se presentan Elementos de los Mecanismos que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. Según el Diccionario de la Real Academia (2010, p. 3478) la palabra mecanismo proviene del latín mechanisma y significa, “estructura de un cuerpo natural o artificial, y combinación de sus partes constitutivas. Un mecanismo es un conjunto de piezas o de elementos combinados entre sí para producir un efecto”. De allí que los mecanismos sean una entidad o proceso cuya principal característica es la producción regular de cierto comportamiento, los cuáles se presentan en el cuadro 12 para su respectiva descripción de la variación de la realidad contra el deber ser:

Cuadro 12. Mecanismos

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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Al observar el cuadro anterior se puede constatar en los Elementos de los Mecanismos que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, que el 75% de los encuestados señalaron a la Coordinación de actividades y tareas en el ítem 7 y el 87,50% a las Políticas en el ítem 9, como De Acuerdo.  Así mismo, el 87,50% indicó a la Integración en el ítem 8 como Totalmente En desacuerdo y el 75% señaló a la Prestación de Servicios en el ítem 10 como En Desacuerdo. 

De lo que antecede, se presume cierto desconocimiento, y por tanto, la carencia de mecanismos que soporten el proceso de gerencia educativa en la unidad gerencial objeto de estudio, todas vez que el personal adscrito a esta Dirección obvia la integración y la prestación del servicio educativo como mecanismos gerenciales. En el gráfico 2 (TD=Totalmente en Desacuerdo, ED=En Desacuerdo, NA/ND= Ni en Desacuerdo/Ni de Acuerdo, DA=De Acuerdo, TA=Totalmente de Acuerdo) que sigue a continuación se sintetizan los resultados de las mencionadas encuestas aplicadas a los citados encuestado:
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Gráfico 2. Mecanismos
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
En base al análisis precedente y de acuerdo al gráfico anterior se aprecia que el 9,38% del personal encuestado señaló a los citados elementos, como Totalmente de Acuerdo con los mecanismos vinculados a la Gerencia Educativa en esta Unidad Gerencial. El 46,88% señaló, De Acuerdo. Y el 21,87% manifestó, estar En Desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo. De lo que antecede, se concluye que hay necesidad de mecanismos de apoyo al proceso de gerencia educativa en la realidad gerencial objeto de estudios.
Continuando con el análisis de los resultados, ahora se presentan Elementos de la Educación que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. La educación es definida por Zayas (2009), como un proceso permanente entre: 
Los miembros de los grupos sociales, ejercido en sus propias prácticas y relaciones, en diferentes contextos y situaciones… consiste en la transferencia, reproducción, producción, apropiación y resistencia de los significados culturales (saberes, conductas, normas, valores). Los significados son adquiridos en la realización de las actividades y en las interacciones sociales establecidas por esa acción entre los individuos y sus grupos y clases sociales (p. 59). 
De allí que la educación sea concebido como un proceso multifacético, con diferentes formas de expresión según el contexto de realización, significados en juego, sujetos participantes, actividades y relaciones. Por esto, los procesos sociales del ámbito educativo son diversos según el contexto de actuación, las comunidades, las labores y la espiritualidad. Por ello es que en el cuadro 13, que a continuación se presenta, aparecen los referidos elementos: 
Cuadro 13. Educación
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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Al observar el cuadro anterior se puede constatar en los Elementos de la Educación que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, que el 75% de los encuestados señalaron al Desempeño en el ítem 11 y el 50% al Manejo en el ítem 12, como en De Acuerdo. El 62,50% al Proceso de Aprendizaje en el ítem 13, como Totalmente de Acuerdo. Y el 37,50% indicó al Entorno Social en el ítem 14 como Totalmente en Desacuerdo. 

De lo que antecede, se plantea la existencia de cierta disconformidad entre lo que se plantea en la teoría y la realidad de Unidad Gerencial objeto de estudio, en tanto que no se considera al entorno social como elemento transcendental de la Gerencia Educativa. En el gráfico 3 (TD=Totalmente en Desacuerdo, ED=En Desacuerdo, NA/ND= Ni en Desacuerdo/Ni de Acuerdo, DA=De Acuerdo, TA=Totalmente de Acuerdo) que sigue a continuación se sintetizan los resultados de las mencionadas encuestas aplicadas a los citados encuestados:
[image: image8.png]cubBLEREEEE

18,75%

6,25%

%

™

NA/ND

DA




Gráfico 3. Educación
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
En base al análisis precedente y de acuerdo al gráfico anterior se percibe que el 21,88% de los encuestados señaló a los citados elementos de la Educación que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, como Totalmente de Acuerdo. El 40,63% señaló, De Acuerdo. El 6,25% indicó Ni en Desacuerdo/Ni de Acuerdo. El 12,50% señaló En Desacuerdo. Y el 18,75% manifestó, Totalmente en Desacuerdo. A continuación el análisis de las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”:
Análisis de las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”
Siguiendo con el análisis, a continuación se presentan los Elementos de las Competencias Genéricas del Gerente Educativo en sus funciones de Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. Para Gómez (1997), las competencias genéricas agrupan las “capacidades, destrezas, habilidades y actividades del ser, del saber y del hacer profesional, se caracterizan por la integración cognoscitiva, metodológica y técnica, que conforman un perfil profesional”. Son aquellas cualidades requeridas por los sujetos sociales que pueden especializarse en una organización, entidad, consorcio, sector o estado. 

Adicionalmente, Medina (2010, p. 13) señala que esta clase de competencias son aquellas que se pueden “…aplicar en un amplio campo de ocupaciones, condiciones y situaciones profesionales…”. Aportan las herramientas intelectuales y procedimentales básicas que exigen los sujetos para analizar los problemas, evaluar las estrategias, aplicar conocimientos a casos distintos y aportar soluciones adecuadas. Por ello es que en el cuadro 14, que a continuación se presenta, aparecen los referidos elementos: 
Cuadro 14. Competencias genéricas

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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En base al cuadro anterior y en correlación a los Elementos relacionados con las Competencias Genéricas del Gerente Educativo en sus funciones de Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 100% de los encuestados señalaron en sus opiniones al Auto-control en el ítem 15a y el 75% a la Conciencia de uno mismo en el ítem 15b y el 85,50% a la Empatía en el ítem 15d como Siempre presentes en las Competencias Genéricas. A diferencia de la Seguridad en sí mismo en el ítem 15c con el 62,50%, la Motivación en el ítem 15c con el 50% y la Sociabilidad en el ítem 15c con el 75% las opiniones se centraron en Casi Siempre. Lo que permite afirmar que los citados elementos están estrechamente vinculados a las Competencias Genéricas que debe ostentar el Director de una Institución Educativa desde una perspectiva  transcompleja. En el grafico 4 (N=Nunca, CN=Casi Nunca, AV=Algunas Veces, CS=Casi Siempre, S=Siempre) se reflejan los resultados globales de las mencionadas encuestas aplicadas al personal Gerencial y Administrativo que laboran de la Unidad Gerencial objeto de estudio:
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Gráfico 4. Competencias genéricas
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
De acuerdo al análisis precedente y al gráfico 4, se puede afirmar que el 56,25% del personal encuestado opinó que los elementos relacionados con las Competencias genéricas que subyacen a las competencias gerenciales, se encuentran Siempre presentes en el Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 35,42% señaló Casi Siempre. Y el 8,33% restante, Algunas Veces. Lo que se corresponde con el deber ser y la realidad. 
Continuando con el análisis, a continuación se presentan los Elementos de las Competencias Laborales del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. González (2007, p. 8), define las competencias laborales  como la “…capacidad de un individuo para intervenir en las organizaciones dentro del ámbito de sus políticas, objetivos, planes, programas y proyectos, con los cuales cumplen su fin objetivo en la sociedad”.  Es un conjunto de cualidades personales perceptibles que contribuyen al trabajo, o actuaciones para alcanzar un desempeño efectivo. Por ello es que en el cuadro 15, que a continuación se presenta, aparecen los referidos elementos:
Cuadro 15. Competencias laborales
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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En base al cuadro anterior y en correlación a los Elementos relacionados con las Competencias Laborales del Gerente Educativo en sus funciones de Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 75% de los encuestados señalaron en sus opiniones a las Actitudes en el ítem 16a, el 50% a los Conocimientos en el ítem 16c, el 62,50% a los Comportamientos en el ítem 16d, el 100% a las Destrezas en el ítem 16e y el 87,50% a las Habilidades en el ítem 16f, como Siempre presentes en las Competencias Laborales.  Y el 62,50% indicó a las Aptitudes en el ítem 16b como Casi Siempre presentes. 
Lo anterior permite aseverar que los citados elementos están estrechamente vinculados a las Competencias Laborales que ostenta el Gerente Educativo en la Unidad Gerencial objeto de estudio desde una perspectiva  transcompleja. En el grafico 5 (N=Nunca, CN=Casi Nunca, AV=Algunas Veces, CS=Casi Siempre, S=Siempre) se reflejan los resultados globales de las mencionadas encuestas aplicadas al personal Gerencial y Administrativo que laboran en la Unidad Gerencial objeto de estudio:
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Gráfico 5. Competencias laborales
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
De acuerdo al análisis precedente y al gráfico 5, se puede afirmar que el 68,75% del personal encuestado opinó que los elementos vinculados con las Competencias laborales que se encuentran Siempre presentes en el Gerente Educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 27,08% señaló Casi Siempre. Y el 2,08%, Algunas Veces y Casi Nunca presentes. Lo que se corresponde con el deber ser y la realidad. 

Prosiguiendo con el análisis, a continuación se presentan los Elementos de las Competencias Básicas del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. Marquès (2000, p. 11),  define las competencias básicas como la “capacidad de poner en marcha de manera integrada aquellos conocimientos adquiridos y rasgos de personalidad que permiten resolver situaciones diversas”. Incluyen tanto los saberes o conocimientos teóricos como las habilidades o conocimientos prácticos o aplicativos y también las actitudes o compromisos personales. Para ubicarse más allá del “saber” y “saber hacer o aplicar” porque incluyen además el “saber ser o estar”. Involucran el desarrollo de capacidades, no sólo la adquisición de contenidos puntuales y descontextualizados, y suponen la capacidad de usar funcionalmente los conocimientos y habilidades en contextos diferentes para desarrollar acciones no programadas previamente. Por ello es que en el cuadro 16, que a continuación se presenta, aparecen los referidos elementos:
Cuadro 16. Competencias básicas

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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En base al cuadro anterior y en correlación a los Elementos relacionados con las Competencias Laborales del Gerente Educativo en sus funciones de Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 50% de los encuestados señalaron en sus opiniones a las Cualidades personales en el ítem 17a, como Siempre presentes en las Competencias básicas.  Así mismo,  el 62,50% indicó al Desarrollo del pensamiento en el ítem 17b y el 50% a las Habilidades básicas en el ítem 17c como Casi Siempre presentes. 

Lo anterior permite ratificar que los citados elementos están estrechamente vinculados a las Competencias básicas que ostenta el Gerente Educativo en la Unidad Gerencial objeto de estudio desde una perspectiva  transcompleja. En el grafico 6 (N=Nunca, CN=Casi Nunca, AV=Algunas Veces, CS=Casi Siempre, S=Siempre) se reflejan los resultados globales de las mencionadas encuestas aplicadas al personal Gerencial y Administrativo que laboran en la Unidad Gerencial objeto de estudio.
De acuerdo al análisis precedente y al gráfico 6, se puede afirmar que el 41,67% del personal encuestado opinó que los elementos vinculados con las Competencias básicas que se encuentran Siempre presentes en el Gerente Educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 50% indicó Casi Siempre. Y el 4,20%, Algunas Veces y Casi Nunca presentes. Lo que se corresponde con el deber ser y la realidad. 
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Gráfico 6. Competencias básicas
Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
Siguiendo el análisis, a continuación se presentan los Elementos de las Competencias Transversales del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. Las competencias transversales son “…aquellas relacionadas con el desarrollo personal, que no dependen de un ámbito temático o disciplinario específico sino que penetran todos los dominios de la actuación profesional y académica” (González y Wagenaar, 2003, p. 11), lo cual conlleva a un enfoque transdisciplinario.
La importancia de estas competencias surge en el entorno y contexto complejo y multidimensional. Lessard y Portelance (2001), señalan que existe un vínculo entre las “…competencias transversales y otras como las disciplinarias, que se activan en las disciplinas y se despliegan a través de los distintos ámbitos de aprendizaje como en las diferentes experiencias de vida”. Se conciben como habilidades para hacer algo y el desempeño, hacer que se haga; más adelante se conceptualiza  el término desempeño. Por ello es que en el cuadro 17, que a continuación se presenta, aparecen los referidos elementos:
Cuadro 17. Competencias transversales

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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En base al cuadro anterior y en correlación a los Elementos relacionados con las Competencias Transversales del Gerente Educativo en sus funciones de Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 100% de los encuestados señalaron en sus opiniones a lo Biológico en el ítem 18a y el 50% a lo Estético en el ítem 18g, como Nunca presentes en las Competencias transversales. Así mismo, el 62,50% indicó a lo Cultural en el ítem 18b, el 50% a los Económico en el ítem 18c, el 87,50% a lo Espiritual en el ítem 18f, el 62,50% a lo Ético en el ítem 18h, el 100% a lo Moral  en el ítem 18j, el 87,50% a lo Político en el ítem 18l y el 100% a lo Social en el ítem 18ll, como Siempre presentes. Y el 50% exteriorizó a lo Psíquico en el ítem 18k como Casi Nunca presentes. 

Lo anterior permite aseverar que los citados elementos están estrechamente vinculados a las Competencias transversales que ostenta el Gerente Educativo en la Unidad Gerencial objeto de estudio desde una perspectiva  transcompleja. En el grafico 7 (N=Nunca, CN=Casi Nunca, AV=Algunas Veces, CS=Casi Siempre, S=Siempre) se reflejan los resultados globales de las mencionadas encuestas aplicadas al personal Gerencial y Administrativo que laboran en la Unidad Gerencial objeto de estudio:
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Gráfico 7. Competencias transversales

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
De acuerdo al análisis precedente y al gráfico 7, se puede afirmar que el 46,15% del personal encuestado opinó que los elementos relacionados con las Competencias transversales que se encuentran Siempre presentes en el Gerente Educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 23,08% indicó Casi Siempre presentes. El 8,65% exteriorizó Algunas Veces presentes. El 6,73% manifestó Casi Nunca presentes. Y 15,38% señaló Nunca presentes a los citados elementos. Lo que se corresponde con el deber ser y la realidad. 

Análisis de los elementos del sistema competencias gerenciales en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad

Prosiguiendo con el análisis, a continuación se presentan los Elementos fundamentales de un sistema competencias para el Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad. Según Gómez (2005, p. 2), un sistema es una “…porción del universo objeto de estudio…, una región restringida, no necesariamente de volumen constante, ni fija en el espacio...”. Es un conjunto de partes y objetos (elementos) que interactúan y que forman un todo o que se encuentran bajo la influencia de fuerzas en alguna relación definida desde la noción de modelos.  

Para Felicísimo (2003, p. 2), expresa que un modelo es un “…objeto, concepto o conjunto de relaciones que se utilizan para representar y estudiar de forma simple una porción de la realidad empírica”. De lo cual se infiere que la versión de la realidad que se genera a través de un modelo, intenta reproducir solamente algunas propiedades de un objeto o sistema del original, el cual queda representado por otro de menor complejidad. 
Es una estructura conceptual que propone un marco conceptual de referencia para un conjunto de descripciones que de otra manera no podrían ser sistematizadas. De esta manera, se presume que su estructura es diferente de la que se supone existe en el conjunto de fenómenos de la naturaleza. Según Hanson (1958):
Un modelo concebido en esta forma, impulsa la inteligibilidad y ayuda a la comprensión de los fenómenos, ya que proporciona los canales de interconexión entre hechos que sin la existencia de los lazos inferenciales, podrían permanecer aislados e independientes unos de otros (p. 6).
De lo cual se infiere, que un modelo sea un espacio para explicaciones posibles y direcciones que conducen a lo no sorprendente. Un sistema de competencias gerenciales es concebido como una representación simplificada de la realidad compleja, siendo su nivel de detalle consecuente con las competencias gerenciales del director de una entidad educativa. En el cuadro que a continuación se presenta se describen los citados elementos, para su distinción entre la realidad y el deber ser:
Cuadro 18. Sistema de competencias gerenciales

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
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En base al cuadro anterior y en correlación a los Elementos relacionados con las Competencias Transversales del Gerente Educativo en sus funciones de Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. El 87,50% de los encuestados señalaron en sus opiniones a los Atributos en el ítem 19a,  el 75% a las Entidades en el ítem 19b, el 50% al Sub-sistema en el ítem 19d y el 62,50% a la Estructura organizativa en el ítem 19g, como Casi Siempre presentes en los sistemas de competencias gerenciales.  Por otra parte,  el 62,50% indicó a las Relaciones en el ítem 19c, el 87,50% a la Cultura Gerencial en el ítem 19e, el 75%  a la Medición y Evaluación de la gestión en el ítem 19f y 37,50% a las Tecnología de  soporte a la toma de decisiones en el ítem 19h como Casi Siempre presentes. 

Lo anterior permite aseverar que los citados elementos están estrechamente vinculados al sistema de competencias del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad. En el grafico 8 (N=Nunca, CN=Casi Nunca, AV=Algunas Veces, CS=Casi Siempre, S=Siempre) se reflejan los resultados globales de las mencionadas encuestas aplicadas al personal Gerencial y Administrativo que laboran en la Unidad Gerencial objeto de estudio:
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Gráfico 8. Sistema de competencias gerenciales

Fuente: construcción propia del Investigador (2010)
De acuerdo al análisis precedente y al gráfico 8, se puede afirmar que el 45,31% del personal encuestado opinó que los citados como Siempre presentes al sistema de competencias del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad. El 46,88% indicó Casi Siempre presentes. El 1,60% expresó Algunas Veces y Nunca presentes. Y el 4,70% señalaron Casi Nunca presentes. Lo que se corresponde con el deber ser y la realidad. 

Análisis Global de los Datos Obtenidos de los Instrumentos de Recolección de Datos

En base al análisis correspondiente a información suministrada por el personal Directivo y Administrativo encuestado mediante el cuestionario aplicado, presentado en el apartado anterior, derivado de la población pequeña y finita de la presente investigación en función de las opiniones expresadas por estos en relación a las interrogantes planteadas y conforme al contexto objeto de estudio, se infiere desde una perspectiva organizacional-gerencial educativa que la Unidad Gerencial objeto de estudio no podrá lograr sus objetivos, satisfacer sus metas y por tanto materializar su visión en virtud a que existe desconocimiento en la predicción de contextos organizacional-gerencial en el ámbito educativo, toda vez que esta noción admite a la gerencia en cualquier contexto, adelantarse a los escenarios futuros, lo que le permitiría al sujeto responsable de una Institución Educativa, la definición de estrategias contingenciales, que minimicen la posibilidad de que ocurran eventos adversos facilitando su prevención, convirtiendo de esta manera las amenazas en fortalezas. La Social Sciences Research Foundation (2007, p. 1), define a la Predicción como el proceso de “encontrar futuras posibilidades basadas en los resultados y escenarios presentes, los cuales son utilizados para la reconfiguración de la arquitectura o identidad organizacional” desde una perspectiva contingencial.

Desagregando los resultados antes expresados, se infiere que a nivel estratégico y funcional no se están empleando mecanismos que soporten el proceso gerencial, toda vez que el personal adscrito a esta Dirección obvia la integración y la prestación del servicio educativo como elementos transcendentales para alcanzar una verdadera gerencia educativa, lo cual está incidiendo, desde una perspectiva organizacional-gerencial, en el buen funcionamiento de la institución; construcción de nuevos conocimientos; adecuación de las funciones educativas y bajo desempeño en esta realidad social, así como también, en  la excelencia y la calidad de las actividades y tareas derivadas de las labores gerenciales, lo cual suplica la necesidad de proponer un sistema de competencias gerenciales para la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad, con el propósito de cerrar las citadas brechas y satisfacer las carencias que existe en esta Unidad Gerencial. 
Bajo esta premisa, se plantea que tanto las interrogantes planteadas al personal Gerencial y Administrativo así como los datos que se obtuvieron de las referidas encuestas fueron de gran relevancia para el investigador, en virtud que permitieron dar a conocer varios elementos que admiten, en la institución objeto de estudio, un sistema de competencias gerenciales en marco de la transcomplejidad, que considere: a) Elementos conceptuales: las competencias básicas, genéricas, laborales y transversales o transeccionales.  b) Elementos habilitadores tales como: Cultura Gerencial; Medición y Evaluación de la gestión; Estructura organizativa; y Tecnología de  soporte a la toma de decisiones. Y c) elementos estructurales tales como: Atributos, Entidades, Relaciones y Sub-sistemas. 

La intención es establecer los lineamientos para la definición de un sistema competencias gerenciales en marco de la transcomplejidad, que integre estos tres elementos abstraídos de la realidad gerencial objeto de estudio, es permitir el diseño del referido sistema; el cual  podrá ser replicado a otras Instituciones Educativas, que requieran asumir las citadas competencias gerenciales desde una perspectiva transcompleja, para el cumplimiento de compromisos, obligaciones y responsabilidades adquiridas en el desarrollo efectivo de las funciones en estos contextos, las cuales se constituyen en un elemento esencial para la toma de decisiones al más alto nivel gerencial.

Por consiguiente, el sistema que se pretende proponer alineará a esta unidad gerencial con sus estrategias, las cuales están dirigidas hacia la optimización de los diferentes procesos educativos, como fuente generadora de valor y de nuevas capacidades. En este sentido, el sistema en cuestión servirá de marco conceptual de referencia que orientará al director en el soporte de las tareas de toma de decisiones productivas, deseables, creativas e innovadoras en contextos complejos y transdisciplinarios.
Finalmente, el citado sistema tiene como propósito de estimular cierto efecto determinado en las decisiones tomadas por la gerencia; lo cual trae como premisa que, las funciones se constituyen en tareas genéricas, integrales y complejas, que iteran y evolucionan con rapidez y se orientan a la identificación de factores claves de éxito para la gestión; capacidades requeridas para el desarrollo de labores profesionales, así como comportamientos considerados necesarios.
CAPÍTULO V

La propuesta
Diagnóstico que sustenta la Propuesta

El análisis de los resultados derivados de los instrumentos de recolección de datos aplicados al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Nacional “Cúpira”, facilitó la formulación de la presente propuesta, en vista que los hallazgos vinculados, dan cuenta de la existencia de: 

En relación a la Ficha Técnica de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”: a) La cantidad de personas empleadas en la Unidad gerencial objeto de estudio, asciende a ocho (8) sujetos sociales; b) El personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección objeto de estudio posee de 5 a 7 años en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”; c) La Estructura Organizacional de la Unidad Gerencial está compuesta por cinco (5) divisiones o secciones; d) El tipo de diseño de estructura organizacional de la Unidad Gerencial objeto de estudio es: mecanicista (jerárquica); e) El estilo de gestión existente en la Dirección de la Institución Educativa objeto de estudio, es: Conservadora y defensiva; f) El Entorno Organizacional que subyace a la Unidad Gerencial objeto de estudio es: Turbulento, Dinámico y Variable. g) El Ambiente de Trabajo en la Unidad Gerencial objeto de estudio: Propicia la Participación y la Cooperación de sus miembros. 

En cuanto a los elementos de la Gerencia Educativa que admiten las competencias gerenciales del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, se tiene: a) Los elementos claves de la Gerencia son la base fundamental y la esencia para la consecución de actividades y tareas gerenciales que responden a políticas del gobierno mediante el Ministerio del Poder Popular para la Educación (MPPE) así como para la implementación y ejecución de estrategias.  Sin embargo, existe desconocimiento de las bondades que brinda la predicción para adelantarse a escenarios futuros, lo que le permitiría al sujeto responsable de esta Unidad Gerencial, la definición de estrategias contingenciales, que minimicen la posibilidad de que ocurran eventos adversos facilitando su prevención, convirtiendo de esta manera las amenazas en fortalezas. Por ende, se plantea cierta disconformidad entre el deber ser y la realidad de esta Unidad Gerencial. b) Los elementos de los Mecanismos que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” contribuyen al logro del éxito del Gerente Educativo, y permiten responder exitosamente a una demanda, problema o tarea compleja, movilizando y combinando recursos personales y del entorno. Pero existe nuevamente desconocimiento, y por consiguiente, carencia de mecanismos que soporten el proceso de gerencia educativa en la unidad gerencial objeto de estudio, todas vez que el personal adscrito a esta Dirección obvia la integración y la prestación del servicio educativo como mecanismos gerenciales. En este sentido, se plantea la necesidad de mecanismos de apoyo al proceso de gerencia educativa en la realidad gerencial objeto de estudios. Y c) los elementos relacionados a la Educación que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, facilitan la promoción del trabajo en equipo dentro y fuera de la organización, a la vez que facilita el uso eficiente de los métodos, técnicas y herramientas de trabajo, entre otros. Pero existe cierto antagonismo entre lo que se plantea en la teoría y lo que se realiza en la práctica, debido a que no se considera al entorno social como elemento transcendental de la Gerencia Educativa. De lo anterior, deviene que el Director de la Escuela Básica objeto de estudio sopese vinculación con los sujetos sociales que integran la institución, así como también, articulación con las comunidades y entes involucrados con el sistema educativo, a fin de generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia en la gestión. 

En correspondencia a las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”: a) Los elementos de las competencias genéricas están estrechamente vinculados al Gerente Educativo en sus funciones de Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. b) Los elementos de las Competencias Laborales del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, estimulan la productividad, ayudan a la articulación de planes y metas que adelanta la gestión, a la vez que sirven de soporte para la coherencia y precisión, permitiendo conocer el estado actual de la citada Unidad Gerencial. c) Los elementos de las Competencias Básicas del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, admiten las responsabilidades a desempeñar de conformidad con los lineamientos y políticas emanadas por los órganos superiores del sistema educativo, orientados a las necesidades, intereses, metas, entre otros componentes del entorno donde se desempeña los papeles el gerente educativo, desde una perspectiva organizacional-gerencial educativa. Soporta la definición de planes y proyectos de la institución con el fin de establecer de manera efectiva objetivos, estrategias y metas para satisfacer las necesidades que involucran a la institución y las comunidades. Y d) Los elementos de las Competencias Transversales del Gerente Educativo en sus funciones de Director en la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, facilitan el cumplimiento de compromisos, obligaciones y responsabilidades en contextos complejos y transdisciplinarios, lo cual se constituyen en un elemento esencial para la toma de decisiones en ésta unidad gerencial.
En referencia a los elementos del sistema competencias gerenciales para la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad, se tiene: a) Elementos estructurales constituyen los componentes arquitectónicos fundamentales para el diseño de un sistema desde una perspectiva transcompleja. Y b) Elementos habilitadores instauran los componentes esenciales para la descripción de un sistema de competencias gerenciales desde una perspectiva compleja y transdisciplinaria. 

Justificación de la Propuesta

Una cultura encaminada hacia la búsqueda y sostenibilidad de la excelencia y la calidad en la prestación de los servicios educativos en sus diferentes niveles y modalidades, requiere de la participación y el protagonismo de las personas que intervienen en los diferentes procesos adelantados en las Instituciones Educativas, desde donde nace la necesidad de adecuar tales organizaciones a la variabilidad del entorno social, debido al surgimiento de nuevos enfoques organizacionales-gerenciales que exigen su transformación, en los que se hace indispensable el intercambio, la colaboración y la cooperación para la consecución de objetivos y estrategias emanadas por la gestión.   

La adaptación de las organizaciones a esta dinámica de cambios, ha llevado a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, como órgano que rige en materia organizacional-gerencial educativa y conforme a lo estipulado en la Visión, Misión y Objetivos, en cuanto a la definición de las competencias gerenciales en marco de la transcomplejidad las cuales debe necesariamente ostentar el gerente en sus funciones en la realidad  educativa objeto de estudio. Se constituyen en fuente de desarrollo del talento humano, al ser consideradas una herramienta estratégica indispensable para dar respuesta a los desafíos que impone el entorno social; a la vez que impulsa las competencias individuales que se ven reflejadas a nivel colectivo en capacidades institucionales; que facilitan el desarrollo y la gerencia del potencial de estos sujetos sociales, de lo que saben o podrían hacer, lo cual admite mejoras en términos de efectividad, rendimiento y productividad. 

Este nuevo enfoque, requiere de lineamientos dirigidos hacia la definición de un sistema de competencias gerenciales, el cual se hace necesario para responder exitosamente a demandas, problemas o actividades complejas, que requieren de un abordaje transdisciplinario y de la combinación de los recursos disponibles. En este contexto, las funciones del Gerente Educativo se constituyen en tareas integrales o complejas, que iteran y evolucionan con rapidez y se orientan a la identificación de factores claves de éxito para la gerencia; capacidades requeridas para el desarrollo de labores gerenciales, así como comportamientos considerados necesarios para el pleno desempeño organizacional-gerencial educativo.
Motivo por el cual se hace impostergable desde esta perspectiva, contar con un sistema de competencias gerenciales dirigido a la satisfacción de las referidas exigencias que estimule el desarrollo de actividades y tareas, que implican actores sociales con diferentes disciplinas. Permitiendo de esta manera la definición de estrategias encaminadas hacia la conformación de un marco conceptual de referencia que guie al Director en la toma de decisiones productivas, deseables, creativas e innovadoras enmarcadas en contextos transcomplejos. 

Es por ello que la propuesta de un sistema de competencias gerenciales, se justifica en tanto que su finalidad es establecer un conjunto de lineamientos para la definición de los elementos que intervienen en un sistema competencias gerenciales de manera tal que pueda ser diseñado. De allí que el citado sistema se constituya en una herramienta para materializar aguas abajo la misión y la visión corporativa de esta Institución Educativa. 
La importancia de la presente propuesta reside esencialmente en la necesidad que existe en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” de la formulación de un sistema de competencias gerenciales, las cuales están asociadas al desempeño del Gerente Educativo, quien en sus funciones de Director requiere de la sinergia de los sujetos sociales que integran la institución, así como también, de la articulación de las comunidades y los entes involucrados al sistema educativo, a fin de generar credibilidad, confianza, compromiso y transparencia gerencial; por consiguiente, es pertinente proponer lineamientos para la definición de un sistema de competencias gerenciales orientado al Director de la Escuela Básica objeto de estudio el cual está centrado en la indagación de las características que debe reunir un sujeto en una realidad gerencial del ámbito educativo.
Finalmente, es imperioso y a su vez apreciable, que la Dirección de la Escuela Básica objeto de estudio como unidad gerencial, asuma y materialice el enfoque propuesto, pues con ello se lograría el apalancamiento necesario para el impulso de un verdadero desarrollo gerencial en materia educativa, a través de la tomas de decisiones en escenarios complejos y transdisciplinarios que satisfagan las necesidades de la comunidad académica y su entorno social con el propósito de agregar valor y generar nuevas capacidades a esta Institución Educativa del Estado venezolano.

Objetivos de la Propuesta

General

· Establecer los lineamientos para la definición de un sistema competencias gerenciales en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.

Específicos

· Identificar un marco conceptual de referencia de los elementos fundamentales de un sistema de competencias gerenciales que se adecue al Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, desde la transcomplejidad.

· Precisar un conjunto de lineamientos que deben ser considerados para la definición sistema competencias gerenciales para el Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad.
· Generar un prototipo del sistema de competencias gerencias del Director Educativo de la Escuela Básica “Cúpira”, desde la transcomplejidad.
Formulación de la Propuesta

¿Cuáles serían los lineamientos que deben ser considerados para la definición de un sistema de competencias gerenciales en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad?

Estructura de la Propuesta

Luego de comprobar las diferentes situaciones desde una perspectiva organizacional-gerencial que caracterizan la realidad de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en el abordaje de las competencias gerenciales del Gerente Educativo ahora se presenta un marco conceptual de referencia de los elementos fundamentales de un Sistema de Competencias Gerenciales desde la transcomplejidad, el cual está conformado por elementos conceptuales, habilitadores y estructurales, como se aprecia en la figura 1:
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Figura 1. Marco conceptual de referencia de los elementos fundamentales de un Sistema de Competencias Gerenciales del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, desde la transcomplejidad
Fuente: Elaboración propia del investigador (2010)

Administración de la Propuesta
Lineamientos para la definición sistema competencias gerenciales del Director Educativo de la Escuela Básica “Cúpira”, desde la transcomplejidad
A continuación se presentan los lineamientos que deben ser consideradas para la definición sistema competencias gerenciales en marco de la transcomplejidad propuestos:
1.
Utilizar el enfoque sistémico para el modelado del sistema de competencias gerenciales, en vista que se constituye en un lenguaje universal para el diseño de un sistema determinado. 
2.
La entidad Gerencia Educativa es una especialización de gerencia, educación y mecanismos empleados por los sujetos sociales que conforman una institución educativa, quienes juegan papeles y poseen responsabilidades gerenciales.   

3.
El sistema debe estar conformado por tres Entidades Fundamentales, tales como: gerencia educativa,  competencias gerencias y sistema de competencias gerenciales.

4.
La entidad Competencias Gerenciales están conformadas por las competencias Básicas, Genéricas, Laborales y Transversales o Transeccionales.

4.1.
La entidad Competencias Básicas tiene como atributos principales: Cualidades personales, Desarrollo del pensamiento y Habilidades básicas.

4.2.
La entidad Competencias Genéticas tienen como atributos esenciales: Auto-control, Conciencia de uno mismo, Seguridad en sí mismo, Empatía, Motivación y Sociabilidad.

4.3.
La entidad Competencias Laborales tiene como atributos cardinales: Actitudes, Aptitudes, Conocimientos, Comportamientos, Destrezas y Habilidades.

4.4.
La entidad Competencias Transversales se constituyen como atributos complementarios bajo la dialéctica: Cultural, Económico, Ecológico, Emocional, Espiritual, Ético, Histórico, Moral, Político y Social. 

5. La entidad del sistema de competencias gerenciales conforma un sub-sistema que debe estar integrado por tres entidades secundarias tales como: elementos estructurales, habilitadores y conceptuales. 

5.1. La entidad Elementos Estructurales tiene como atributos básicos: Atributos, Entidades, Relaciones y Sub-sistema.

5.2. La entidad Elementos Habilitadores tiene como atributos fundamentales: Cultura Gerencial, Estructura organizativa, Tecnología de  soporte a la toma de decisiones y Medición o Evaluación de la gestión.
6. Las Entidades, Subsistemas y Propiedades del sistema sujeto a diseño deben ser modeladas mediante una herramienta de modelado de sistemas sencillo, intuitivo y fácil de uso. 
7. Las Relaciones entre y a través de las Entidades y los Subsistemas debe ser establecida.

8. Los Atributos de las entidades de un sistema son abstractos.

Prototipo del sistema de competencias gerencias del Director Educativo de la Escuela Básica “Cúpira”, desde la transcomplejidad
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Figura 2. Modelo Sistémico de Competencias Gerenciales del Director Educativo desde la transcomplejidad utilizando el Lenguaje Unificado de Modelado (OMG, 2005). Fuente: Elaboración propia del investigador (2010)

Factibilidad de la Propuesta

Factibilidad Técnica: La Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” cuenta con los recursos materiales esenciales para el desarrollo de la presente propuesta, tales como infraestructura física y tecnológica, materiales de oficina, entre otros.
Factibilidad Operativa: La Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” cuenta con el talento humano especializado necesario para asumir los retos que conlleva el desarrollo del enfoque propuesto.

Factibilidad Financiera: La institución cuenta con el hardware, el software, el talento humano especializado y los recursos necesarios para impulsar el sistema de competencias gerenciales como fuente generadora de valor y de nuevas capacidades. Por consiguiente, no se requiere de personal adicional, estructura física diferente ni de partidas presupuestarias distintas a las ya asignadas por el Ministerio del Poder Popular para la Educación a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” para el desarrollo de la presente propuesta.

Factibilidad Social: El desarrollo de un sistema de competencias gerenciales en marco de la transcomplejidad considera la realidad social en la que se encuentra inmersa y la integración disciplinaria enmarcada la complejidad y transdisciplinariedad de las labores gerenciales del Director de la Escuela Básica en estudio, quien posee diferentes competencias, roles y responsabilidades dentro de esta Unidad Gerencial.
CAPÍTULO VI

Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones Generales

En esta sección se presentan las conclusiones del estudio en sus fases de campo, derivadas del análisis descriptivo realizado a las encuestas aplicadas al personal Directivo y Administrativo que laboran en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, por tanto se concluye que:

En lo referido a la Ficha Técnica de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, se tiene: Cantidad de empleados: 8 sujetos sociales; Tiempo en la Unidad Gerencial: de 5 a 7 años; Divisiones o secciones que conforman la estructura organizacional: 5 divisiones; Tipo de diseño de la estructura: mecanicista (jerárquico); Estilo de gestión: Conservadora y defensiva; Entorno organizacional: Turbulento, Dinámico y Variable; Ambiente de trabajo: Propicia la participación y la cooperación.

En lo concerniente a los elementos de la Gerencia Educativa que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, se tiene:
a) Existe una tendencia favorable en el uso de Elementos de la Gerencia, tales como: 1) Planificación; 2) Organización; 3) Dirección; 4) Control; y 5) Toma de decisiones, como elementos que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”.

b) Existe una alta tendencia en el uso de Elementos de los Mecanismos, tales como: 1) Coordinación de actividades y tareas; y 2)  Políticas como elementos que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. 

c) Existe una tendencia aceptable en el uso de Elementos de la Educación, tales como: 1) Desempeño; 2) Manejo de Recursos; y 3) Proceso de Aprendizaje como elementos que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. 

En lo relativo a las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, se tiene: 
a) Existe una percepción favorable hacia el uso de Elementos de las Competencias genéricas, tales como: 1) Auto-control; 2) Conciencia de uno mismo; 3) Seguridad en sí mismo; 4) Empatía; 5) Motivación; y 6) Sociabilidad,  como partes de las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira.

b) Existe una buena apreciación hacia el uso de Elementos de las Competencias laborales, tales como: 1) Actitudes; 2) Aptitudes; 3) Conocimientos; 4) Comportamientos; 5) Destrezas; y 6) Habilidades, como partes de las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira. 

c) Existe una percepción aceptable hacia el uso de Elementos de las Competencias básicas, tales como: 1) Cualidades personales; 2) Desarrollo del pensamiento; y 3) Habilidades básicas, como partes de las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira. 

d) Existe una valoración aceptable hacia el uso de Elementos de las Competencias transversales, tales como: 1) Cultural; 2) Económico; 3) Ecológico; 4) Emocional; 5) Espiritual; 6) Ético; 7) Histórico; 8) Moral; 9) Político; y 10) Social, como partes de las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira. 

Finalmente, en lo concerniente a los elementos del sistema competencias gerenciales de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad, se tiene: 

a) Existe una tendencia aceptable en el uso de Elementos estructurales, tales como: 1) Atributos; 2) Entidades; 3) Relaciones; y 4) Sub-sistema elementos describen los sistemas de competencias gerenciales, conforme a la realidad de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. 

b) Existe una alta tendencia en el uso de Elementos habilitadores, tales como: 1) Cultura Gerencial; 2) Medición y Evaluación de la gestión; 3) Estructura organizativa; y 4) Tecnología de  soporte a la toma de decisiones como elementos que admiten las competencias del Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”.
Recomendaciones Generales

Actualmente las organizaciones están experimentando nuevos enfoques gerenciales que les permiten satisfacer ciertas necesidades asociadas al mejoramiento de la gestión en términos de rendimientos y capacidades. Las competencias del  Gerente Educativo en marco de la transcomplejidad constituyen un nuevo enfoque, el cual aporta estrategias y procesos transversales que inciden en otras disciplinas y procesos de una entidad.  De lo antes expuesto se derivan las siguientes recomendaciones:
a)  Al Director de la Escuela Básica Cúpira:
· Realizar una radiografía de la situación actual de la Escuela Básica Nacional Cúpira, que muestre lo que sucede dentro de ella y a su alrededor con el propósito de conocer sus debilidades y fortalezas. 

· Articular lo estipulado a nivel estratégico (en la visión, misión y objetivos) con lo asumido en la planificación a nivel operativo. 
· Involucrar al personal operativo en la toma de decisiones con el objeto de adelantar una verdadera gestión participativa y protagónica, toda vez que las ideas que se tratan en consenso son trascendentales, en especial cuando se apuesta a mejorar los resultados y así mejorar la efectividad y productividad de la Unidad objeto de estudios.

· Incorporar mecanismos para minimizar la inconsistencia de lo planificado a nivel funcional y lo planificado a nivel operativo. 
· Incentivar el auto desarrollo insertado y recompensado como estrategia sustentable que permite el crecimiento de los miembros en la Unidad Gerencial. Esto hace que las personas se habrán a la participación en actividades en las que se hace indispensable el intercambio, la colaboración y la cooperación en la consecución de sus tareas.

· Establecer una cultura encaminada hacia la adaptación de los cambios en los integrantes pertenecientes a la gerencia, consolidando compromisos orientados hacia el intercambio de conocimientos y experiencias. 

b) A los Coordinadores de la Escuela Básica Cúpira:

· Ajustar las desviaciones de lo planificado mediante un seguimiento y control exhaustivo. 

· Hacer sinergia con la finalidad de establecer una visión compartida entre los miembros de la Unidad gerencial objeto de estudio para así garantizar el éxito de la gestión, la cual se encamina hacia el logro de sus objetivos y la satisfacción de sus metas. 

· Considerar las ideas y aportes del personal administrativo, ya que son ellos quienes tienen la experiencia del día a día, conjugando sus conocimientos teóricos y empíricos. 

· Establecer mecanismos que permitan diseminar prácticas aprendidas, experiencias y conocimientos técnicos.

· Apoyar los procesos medulares (industriales, comerciales y financieros) que rigen en las demás unidades estratégicas de la corporación mediante una infraestructura tecnológica que permita la comunicación e interacción entre sus integrantes, la cual de soporte a los procesos que adelanta la Unidad objeto de estudio. 
· Adoptar mecanismos que permitan la consecución de proyectos de GSC con la finalidad de cerrar la brecha que existe entre lo que se plantea en la teoría y lo que se realiza en la praxis. 
· Implementar métodos que permitan atender necesidades que involucren la planificación y las acciones emanadas por la alta gerencia valoradas de acuerdo al impacto e importancia para la organización, en virtud que con ello se podrían precisar objetivos y metas emanados de la gestión. 
· Proyectar lo que se pretende realizar a través de la definición de objetivos y el curso de acción adecuado. 

· Implementar estrategias que satisfagan necesidades de aprendizaje de los integrantes de la Gerencia objeto de estudio. 

· Asumir la supervisión, el control y el seguimiento necesario para materializar lo constituido a nivel corporativo.
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Anexos
A. Cálculo de Coeficiente Alfa de Cronbach
Fuente: Ledesma, Molina y Valero (2002)
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B. Modelo de cuestionario aplicado al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”

1.- Presentación

Estimado Encuestado


El presente cuestionario tiene por objeto indagar, estructurar y valorar aspectos de las Competencias Gerenciales del Director de una Institución Educativa en marco de la transcomplejidad, que a su juicio se encuentran presentes en el en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. La información recabada tendrá relevancia dentro del desarrollo de un trabajo de grado de Maestría en Ciencias de la Educación.


En este sentido, el cuestionario tendrá un carácter anónimo y sus resultados serán presentados de una forma global y consolidada, garantizando así, la confidencialidad, tanto del participante como de la Institución Educativa. Agradezco su colaboración, en virtud de que sus respuestas son un aporte importante para el avance de la investigación en esta disciplina.

El investigador
2.- Instrucciones


El cuestionario se encuentra constituido por en cuatro (IV) secciones, a continuación se presentan las instrucciones que le guiarán en su llenado:

· Las interrogantes de la Sección I tienen como finalidad conformar la “ficha técnica” de la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”. Se plantean preguntas de dos tipos: las que admiten únicamente respuestas numéricas y las que SOLO admiten UNA alternativa de tres (3) posibles respuestas.

· Las interrogantes que se presentan en la sección II tienen por objeto estudiar elementos de la Gerencia Educativa que habilitan las competencias gerenciales del Director en la Escuela Básica Nacional Cúpira, admiten CINCO (5) posibles respuestas (TD=Totalmente en Desacuerdo, ED=En Desacuerdo, NA/ND= Ni en Desacuerdo/Ni de Acuerdo, DA=De Acuerdo, TA=Totalmente de Acuerdo). Marque SÓLO UNA respuesta, aquella que más se aproxime a su opinión sobre cada enunciado.
· Las interrogantes de la Sección III tienen como propósito precisar las competencias gerenciales desde transcomplejidad que prevalecen en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”, a través de planteamientos que SÓLO admiten CINCO (5) posibles respuestas (N=Nunca, CN=Casi Nunca, AV=Algunas Veces, CS=Casi Siempre, S=Siempre), marque SÓLO UNA respuesta, dependiendo de su experiencia y la información que posea. En este contexto, lo importante es la honestidad, concreción y objetividad al contestar cada uno de los enunciados.
· Las interrogantes de la Sección IV pretenden indagar los elementos para el establecimiento de lineamientos orientados a la definición de un sistema competencias gerenciales en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” en marco de la transcomplejidad, por medio de planteamientos que admiten CINCO (5) posibles respuestas (N=Nunca, CN=Casi Nunca, AV=Algunas Veces, CS=Casi Siempre, S=Siempre). Marque SÓLO UNA respuesta, aquella que más se aproxime a su opinión sobre cada enunciado:
SECCIÓN I
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SECCIÓN II

	Ítem
	Interrogantes
	TD
	ED 
	NA/ND
	DA
	TA

	1
	¿El Director en sus funciones de gerente educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” predice acontecimientos presentes y futuros, que inherentemente coadyuvan a tomar decisiones que permitan ejecutar y alcanzar los objetivos propuestos?
	(
	(
	(
	(
	(

	2
	¿El Director en sus funciones de gerente educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” planifica de manera sistemática y reflexiva las estrategias y acciones que inciden de una u otra manera en la gestión desarrollada o por ejecutar?
	(
	(
	(
	(
	(

	3
	¿El Director en sus funciones de gerente educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” organiza todas las actividades y tareas en las que se desarrollan sus habilidades y destrezas en la utilización de técnicas, métodos y herramientas que facilitan la toma de decisiones, la optimización de recursos y el trabajo de los sujetos sociales que integran la Institución Educativa?
	(
	(
	(
	(
	(

	4
	¿El Director en sus funciones de gerente educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” dirige las actividades y tareas bajo su responsabilidad en búsqueda del cumplimento de la misión y la visión mediante la planificación y control haciendo pleno uso de sus habilidades humanas, de diseño, de conceptualización, teniendo estrategias claras e innovadoras, obteniendo como resultado el cumplimiento de las políticas y logrando el éxito de la Institución Educativa?
	(
	(
	(
	(
	(

	5
	¿El Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” controla y hace un seguimiento a las actividades y tareas, confronta los resultados con el plan, identifica las desviaciones y realiza los ajustes necesarios en el cumplimiento de sus funciones como de gerente educativo?
	(
	(
	(
	(
	(

	6
	¿El Director de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” como gerente educativo efectuá toma de decisiones que considera el consenso de todos y cada uno de los sujetos sociales que conforman su equipo de trabajo?
	(
	(
	(
	(
	(

	7
	¿El Director como gerente educativo en esta Institución Educativa emplea mecanismos para la coordinación de actividades y tareas en el mediano y largo plazo?
	(
	(
	(
	(
	(

	8
	¿El Director como gerente educativo en esta Institución Educativa facilita mecanismos necesarios para la integración de los sujetos sociales integrantes de la Comunidad Educativa?
	(
	(
	(
	(
	(

	9
	¿El Director como gerente educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” es garante de políticas de rendición de cuentas que dan cuenta de la transparencia de la gestión en esta Institución Educativa?
	(
	(
	(
	(
	(

	10
	¿El Director como gerente educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” emplea mecanismos para la prestación del servicio educativo con calidad?
	(
	(
	(
	(
	(

	11
	¿El Director como gerente educativo de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” establece metas a los sujetos de la enseñanza orientadas a maximizar el desempeño educativo?
	(
	(
	(
	(
	(

	12
	¿Existen acciones dirigidas en la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira” orientadas a la optimización en el manejo de recursos?
	(
	(
	(
	(
	(

	13
	¿Existe una postura filosófica en la Dirección de esta Institución Educativa encaminada hacia la mejora continua del proceso de aprendizajes y saberes como principios dirigidos hacia una cultura de calidad educativa?
	(
	(
	(
	(
	(

	14
	¿La Dirección de esta Institución Educativa como Unidad Gerencial considera al entorno social y natural como un elemento fundamental en el proceso de aprendizajes y saberes?
	(
	(
	(
	(
	(


SECCIÓN III
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SECCIÓN IV
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Muchas gracias por su colaboración.  

C. Validación del Modelo de cuestionario aplicado al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”
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Observaciones Finales 
	

	

	

	


Nombres y Apellidos: __________________________________________________
C.I. N°:_________________, Grado Académico: Esp. : (     ),  MSc. (     ),  Dr.: (      )
Universidad que lo expide el Grado: ______________________________________
Cargo que desempeña actualmente: ______________________________________
__________________________________________

Firma

D. Confiabilidad del Modelo de cuestionario aplicado al personal Directivo y Administrativo adscrito a la Dirección de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”
Reliability Statistics
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E. Organigrama de la Escuela Básica Nacional “Cúpira”

Fuente: Elaboración propia del Investigador (2010)
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