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Resumen
La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación entre gestión directiva y responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia. La fundamentación teórica consideró los aportes de autores como Chiavenato (2009), Guerere (2008), Guedez (2008), Pelekais (2008), Robbins (2008), entre otros. La metodología a utilizar fue descriptiva, correlacional, de campo, no experimental, transeccional. La población estuvo conformada por  15 directivos y 173 docentes de las escuelas antes mencionadas, ameritando la extracción de muestra para la población docente obteniéndose 121 unidades. La técnica que se utilizó fue la encuesta mediante un instrumento tipo cuestionario estructurado según la escala de Likert modificada, construido con cinco alternativas de respuesta y 45 ítems. La validez se obtuvo a través del juicio de expertos. La confiabilidad se calculó por intermedio del Coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados obtenidos permitieron concluir que existe una correlación de 0.9421, indicando una relación alta, positiva entre las variables analizadas, indicando que a medida que aumentan los valores de la gestión directiva se incrementan los de la responsabilidad social y viceversa en las instituciones seleccionadas. Se recomienda gestionar más eficientemente los recursos disponibles en la institución, propiciando la cooperación y participación del personal en el proceso educativo; desarrollar un proceso comunicacional efectivo, que permita al colectivo opinar y aportar ideas para la realización de actividades propiciando así el cumplimiento de su responsabilidad social.
Palabras Claves: Gestión Directiva, Responsabilidad Social, Instituciones educativas nacionales.
Introducción
Los sistemas educativos a nivel mundial han internalizado la relevancia del conocimiento no sólo en el contexto social, sino en el sector productivo y la competitividad generada por él, la cual depende cada vez más de las innovaciones planteadas en todos los ámbitos, donde el quehacer gerencial juega un rol esencial al favorecer la satisfacción de las exigencias requeridas por el entorno en búsqueda del bienestar, a través de la excelencia organizacional.

En relación a lo expuesto, la educación venezolana asume un proceso de transformaciones, donde se plantea la responsabilidad social de sus instituciones como una vía para contribuir al logro de una mejor sociedad, donde la conservación del ambiente es un elemento esencial y el gerente educativo debe estar en capacidad de dirigir según ese proceso para lograr los fines deseados por el Estado.
Lo anterior implica la necesidad de vincular la escuela con el entorno, mediante el involucramiento del colectivo escolar en un proceso educativo donde se dé cumplimiento a los lineamientos del ente rector pero también responda a las necesidades y expectativas del entorno para generar verdaderos cambios en la misión que la sociedad  venezolana asigna a la educación, sobre todo a nivel primario.

Por esa razón, se desarrolla la presente investigación cuyo propósito es determinar la relación entre la gestión directiva y responsabilidad social en instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia, sistematizando sus avances en un informe conformado hasta el momento por tres capítulos:

El Capítulo I, denominado el problema, en el cual se plantea la situación problemática, formula la interrogante, los objetivos de investigación, explica la justificación, así como el ámbito donde se desarrollará la investigación. El Capítulo II, o marco teórico, comprende la fundamentación teórica del estudio conformada por antecedentes, bases teóricas, términos básicos, sistemas de variables con su correspondiente operacionalización. El capítulo III, expone la metodología utilizada referida a enfoque epistemológico, tipo, diseño, población, muestra, técnica de muestreo, técnica e instrumento de recolección de datos, validez, confiabilidad, proceso de análisis de datos, procedimiento de la investigación.
Capítulo IV, titulado Análisis e interpretación de los resultados donde se expone el análisis de los datos y su correspondiente interpretación contrastándolos con el corpus teórico que fundamenta la investigación.  Además, presenta la bibliografía y anexos utilizados en el proceso investigativo. 

CAPITULO I

El problema
Planteamiento del problema

Las  instituciones educativas en los últimos años han sido escenarios de  profundas transformaciones políticas, económicas, sociales buscando orientar y dar respuesta a las demandas de la sociedad, implementando experiencias como un proceso de construcción de todos los entes involucrados en relación a las funciones gerenciales basada en  la responsabilidad social del docente hacia su entorno para conocer los diversos elementos que de manera directa o indirecta lo conforman, bajo nuevas concepciones o paradigmas discursivos contextuales contribuyendo a modificar ampliamente las expectativas. En este sentido, Cardozo, refiere:

 La  educación ha existido siempre en toda sociedad, por lo que no precede hablar de creación de la enseñanza sino organización de la misma para hacerla asequible a las clases populares que por escasez de recursos o medios no pueden proporcionárselos por sí sola, surge entonces el carácter universal de la educación reflejado por el binomio directivo-docentes hábiles con actitudes o capacidades para mejorar métodos de enseñanza acorde con los procesos pedagógicos más eficaces en relación con el resultado. (2003:20)
En efecto es necesario profundizar sobre la importancia de la gestión gerencial y la responsabilidad que tienen cada uno de los entes involucrados en el proceso educativo, debido a los constantes cambios implementados donde se hace necesario profundizar, aplicar estrategias para  mejorar los resultados  en la sociedad, respondiendo a  los desafíos que enfrenta la educación en el contexto crítico actual, los cuales  requieren de nuevas herramientas teórico prácticas para pensar o actuar con criterios de calidad en la enseñanza, por ello la relación educación-sociedad alcanza nuevos sentidos e intervenciones efectivas, en contextos de mayor complicación del entorno cada vez más competitivo. 

Desde esta perspectiva, UNESCO (2006: s/f) plantea, la gestión directiva es entendida según el informe de la comisión internacional de educación para el siglo XXI de la Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura como un campo de prácticas comprometidas con las instituciones educativas, por lo tanto opera sobre realidades complejas y dinámicas, donde la complejidad no resulta del desarrollo científico, sino que puede ser explicada a partir de las tareas. Es decir, en las labores habituales, en la realidad cotidiana, variedad de roles desempeñados diariamente, las relaciones que se mantienen con los demás, en todo aquello cuya capacidad de gestión  produzca nuevas ideas para la educación.

El desafío se presenta, según la UNESCO (ob.cit), en pensar en la institución educativa como un sistema complejo, supone ubicarse en una nueva perspectiva para abordarla, implicando pensar vinculaciones con el entorno, lo cual presume, tomar en cuenta que las consecuencias del accionar de cada agente de la comunidad no se reducen a lo inmediato, sino que inciden en el conjunto de la escuela, aún más allá de ella. Por tanto, supone pensarse como directivo en esa trama de relaciones pedagógicas o sociales desde un hacer colectivo, construir un futuro a los educandos quienes transitan por las instituciones educativas asumiendo las funciones con responsabilidad.

En función a este planteamiento, es importante resaltar la gestión directiva en los espacios educativos y su vinculación con el entorno, por medio de actividades las cuales respondan a las necesidades de las comunidades, siendo necesario asumirlas con responsabilidad social en cada accionar, que brinde  un  impacto significativo en el alcance de objetivos comunes.

Frente a este panorama, Cannon (2006:44), vislumbra la responsabilidad social como una reacción del mundo colectivo en la sociedad civil para hacer frente a situaciones como el desarrollo, el cuidado del medio ambiente y los derechos humanos. Donde la sociedad demanda a las instituciones educativas tomar el rol de líderes sociales, con capacidades de socializar el conocimiento, sin duda gozando de una alta valoración, aplicando el compromiso como una práctica común con matiz ética identificada por sus valores, para  convertirse en protagonistas del desarrollo social de sus pueblos, es decir, que las personas se sientan identificadas  con los objetivos para producir la adaptabilidad hacia la sociedad. 

En este orden de ideas, el autor mencionado (ob. cit.: 70),  plantea que en los países de América Latina, el directivo basa su concepción de gestión centrado en las decisiones propias de su rol, el modelo responde a una ética egoísta, porque sólo se busca satisfacer el interés personal, no se piensa en las expectativas e intereses de los demás, por tanto es frecuente hacer gala de arbitrariedad. Esto se observa en algunas de sus acciones, las cuales se pueden calificar de irracionales, es decir, despreocupados por lo que piensan los docentes, no los consideran competentes, denotando un hedonismo egoísta que lo motiva demostrar su fuerza y poder en este tipo de acciones.

Por consiguiente, el directivo debe propiciar  la integración en cada uno de las personas que hacen vida tanto dentro como fuera de la institución, asumir decisiones en conjunto, promover el trabajo de equipos, preocuparse  más por la calidad sin asumir posturas irracionales, brindando beneficios hacia el entorno, ofreciendo estrategias pertinentes para solventar las necesidades a través de la coherencia entre la teoría y la práctica.  

Dentro de esta perspectiva, Robbins y Coulter (2005:10), hace referencia  a la responsabilidad de los gerentes  para establecer y sostener los valores a asumir en su institución,  incluyendo la defensa,  el mejoramiento del bienestar de la sociedad, basada en la convicción de que las escuelas  no son independientes, pues deben dar respuesta a las comunidades donde están ubicadas, mediante leyes y normas, las cuales requieren la participación social, política, legal para hacerse más sólidas, atrayendo, conservando, motivando, mejorando las condiciones de trabajo, ampliando los derechos humanos de los trabajadores, incrementando la seguridad laboral, respaldando actividades sociales, culturales, promoviendo la justicia social.

Por ello,  la tarea educativa no es fácil, pues los gestores deben comprender  el papel desempeñado en su institución sirviendo de plataforma para lograr la integración y consolidación de una visión sólida, la cual busca responder a las exigencias considerando que son las personas su mayor riqueza, de esta manera, dar respuesta a sus requerimientos como una vía de optimizar su desempeño, así como el del centro educativo
Por su parte, Guerere (2008:7), expresa que los gestores institucionales han sido factor determinante como ser social debidamente comprometidos en sus actuaciones, con conocimiento pleno  del futuro a construir en beneficio colectivo, sin embargo,  actualmente a nivel mundial se han creado escándalos por el abuso laboral y ambiental donde se destacan  aspectos negativos, presentados durante mucho tiempo en las organizaciones educativas;  cargas laborales excesivas, poca remuneración, carencia de valores, mal comportamiento de sus directivos, incumplimiento de las expectativas, daños causados al ambiente, estructuras horizontales una mayor demanda de conocimiento.

No obstante, es importante comprender las tareas de los gestores educativos como  responsables de cualquier organización, por ello sus acciones deben coincidir  de forma comprometida con su praxis, fortaleciendo sus aspectos positivos para evitar controversias que pongan en peligro la estabilidad de la institución, del personal y del entorno.

En este sentido, Guedez (2008:92), señala la responsabilidad social en el mundo contemporáneo se ha venido  deteriorando de manera progresiva, contradictoria observándose  la proliferación retórica de lo social,  desmejoramiento de la calidad de vida, desasosiego derivados de la desigualdad, iniquidad, inseguridad,  agresividad, contaminación, exclusión  añadiéndose los fantasmas políticos, los delirios populistas, agudizándose en América Latina por cuanto éste es el continente más desigual del mundo, donde se pone de manifiesto una creciente pobreza, desempleo,  desmejoramiento de la educación, limitado acceso a la salud,  poca movilidad social,  desintegración de la familia, vulnerabilidad ecológica y una mermada capacidad productiva. 

De allí, urge la necesidad de impulsar actividades gerenciales para promover la responsabilidad social en todo los miembros internos, externos de la organización, convirtiéndose en promotores impostergables de la necesidad de mejorar las condiciones humanas y medio ambientales  para el beneficio del entorno hacia el impulso del progreso común.

Atendiendo a estas consideraciones en el contexto educativo venezolano, la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), en su artículo 132 establece que toda persona tiene el deber de cumplir sus responsabilidades sociales,  participar solidariamente en la vida política, civil y comunitaria del país, promoviendo, defendiendo los derechos humanos como fundamento de la convivencia democrática así como de la paz social. 

En este orden de ideas, cobra gran relevancia los postulados en la carta magna, sin embargo es preocupante que a pesar de estar fundamentado,  aun en la realidad se presumen diversas diferencias en la aplicación y cumplimiento de las responsabilidades sociales de los actores educativos, obviando la incorporación de las comunidades hacia las actividades institucionales.

Por otra parte, en las líneas estratégicas enmarcadas en el Plan Nacional “Simón Bolívar” 2007-2013  (2010:s/p), se postula la acción establecida en la UNESCO, sobre  los desafíos planteados en materia educativa que forman parte de las metas del milenio,  para lograr la transformación social y cultural que requiere la sociedad venezolana.

En ese sentido,  es fundamental que el Plan de la Nación tenga objetivos precisos, cambios profundos para  una verdadera conciencia colectiva que permita a la población internalizar los valores del socialismo y el humanismo en el orden educativo y cultural con condiciones de equidad, calidad sobre la base de una nueva ética.

De allí que,  a pesar de los múltiples esfuerzos realizados por el gobierno a nivel nacional, es necesario que los directivos gestionen las instituciones hacia un compromiso responsable, para lograr las transformaciones del sistema educativo, con conciencia social, justicia,  impregnado en valores,  resaltando  el respeto a las funciones, para lograr una verdadera conciencia colectiva, donde todos los actores sean importantes.

También, es necesario  resaltar considerablemente la importancia e impulso a la educación medioambiental, más aún en el marco de los fuertes efectos de la contaminación sobre el ambiente, la cual  debe permear todos los estratos sociales, niveles educativos, tal como está contemplado en el Plan Nacional Simón Bolívar 2007-2013 (ob. cit.), donde además,  establece en sus estrategias fortalecer la identidad cultural, la promoción de la salud y la participación comunitaria. 

De esta manera, el sistema educativo venezolano está realizando múltiples esfuerzos por lograr la incorporación de la responsabilidad social en cada una de las funciones ejercidas por los directivos en las instituciones educativas, como parte de la transformación  demandada en el país, la cual exige de los seres humanos cambios sustanciosos  acordes a las necesidades.

En este sentido, Tobar (2010:16), plantea que los gestores forman parte del conjunto de responsabilidades las cuales competen  a quienes tienen funciones gerenciales y de coordinación en una organización educativa para resolver  situaciones concretas. Por ello, la función primordial a  desempeñar por el gerente educativo  es la responsabilidad, el compromiso para responder a las necesidades de la organización.

Ante tal afirmación, cada vez resulta prioritario que quienes ocupan cargos directivos deben ser personas capaces de guiar las instituciones indistintamente de su objeto social, no solamente con base gerencial sino también a ésta agregar condiciones de liderazgo, resaltando la responsabilidad que tienen con la comunidad donde está inmersa.

Al respecto, Acosta (2009:12), señala: “las instituciones educativas nacionales del estado Zulia, vienen adoleciendo de una política de formación gerencial que les permiten a los directivos adaptarse a los vertiginosos cambios que se suscitan en el sector educativo”. De esa manera, las funciones directivas desarrolladas por los gestores  van desligándose  de la realidad concreta exigida  a nivel nacional por los lineamientos y nuevas políticas en materia educativa.

Las situaciones descritas no escapan de la realidad que se viene presentando en las instituciones educativas nacionales en la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt del Estado Zulia, donde se observa actitudes indiferentes, carencia de valores, escasa capacitación gerencial,  deficiencias en las funciones directivas, incumplimiento de las expectativas, desigualdad, toma de decisiones apresuradas, actitudes subjetivas, arbitrariedad, autocracia, estado continuo de tensión, falta de delegación, escasa integración de padres - representantes, estructuras horizontales, ausencia de trabajo en equipo, desconocimiento,  improvisación, escasa comunicación, ambiente hostil, daños causados al ambiente, malestar, iniquidad, inseguridad,  agresividad, exclusión, vulnerabilidad ecológica y una mermada capacidad productiva.

En consecuencia, de seguir suscitándose esta situación  pudiera generar mayores conflictos interinstitucionales, desánimo en la formación profesional, indiferencia, desintegración, irresponsabilidad,  prácticas docentes y gerenciales obsoletas,  incumplimiento del personal docente, trabajo pedagógico aislado, desinformación del personal acerca de las actividades a realizar,  disminución del rendimiento estudiantil, desmotivación en la apertura a nuevas ideas, pérdida de  responsabilidad en la función que cumple afectando la  calidad  de la educación en la sociedad ,así como la poca capacitación, aprovechamiento  del recurso humano  para consolidar la misión y visión que requiere el país.

Además, podría ocasionar un rompimiento de las relaciones interpersonales y con la comunidad, así como ausencia de una conciencia ambientalista que promueva tanto en los estudiantes como docentes, la ejecución de acciones dirigidas a la conservación ambiental del entorno escolar, local, regional, nacional.
De allí,  es indispensable revisar la gestión directiva, así como la responsabilidad social  asumida por los docentes de las instituciones educativas para impulsar e implementar estrategias, mejorar la calidad de la educación a través de la acción pedagógica, el trabajo en equipo, acciones comunitarias, compromiso unificado las instituciones educativas orientadas a  cada uno de los individuos, desarrollando  capacidades, procesamiento de información hacia la consecución de propósitos que permitan promover  seres humanos dignos,  con respeto a la diversidad de ideas, apuntando a compensar las necesidades existentes del país.

Formulación del problema

Considerando la situación planteada, surge  la siguiente interrogante:

¿Cómo es la relación entre la  gestión directiva y la responsabilidad social en  instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia?

Objetivos de la investigación 
Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia.

Objetivos específicos 

Identificar las  funciones que cumple la gestión directiva en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia.
Describir las características de la gestión directiva en  instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia. 
Describir la responsabilidad social interna en instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia.

Analizar la responsabilidad social externa en instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia.

Establecer la relación entre la gestión directiva y la responsabilidad social en  instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia.

Justificación de la investigación

El estudio de este tipo de problemática, posee una importancia significativa desde el punto de vista del avance de las ciencias del comportamiento, porque a través de él se podría aportar soluciones a la problemática, como la observada en la  gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas resultando  ser el elemento articulador para la inclusión, generando estructuras conceptuales, metodológicas que garanticen el mejoramiento de la escuela. 

En este sentido, cobra vigencia la gestión directiva, aunada a la responsabilidad social como estrategia gerencial que orienta a la institución hacia propósitos o metas acordados conjuntamente. Como complemento, para el logro de los objetivos es importante considerar que la buena  marcha está vinculada con el tipo de relación instaurada por el directivo, quien asuma los logros de los docentes como propios. Por tales razones, el gerente a través de su gestión no buscará imponer, sino dialogar. 
Desde esta perspectiva, se justifica la presente investigación de forma teórica pues analiza la literatura existente sobre gestión directiva y responsabilidad social, las cuales se presentarán de forma organizada,  sistemática, para ofrecer un contenido que lleve a involucrarse sintiendo la necesidad de poner en práctica los conocimientos sobre las variables, sus dimensiones e indicadores en estudio, siendo por tanto, de gran incidencia para la gerencia moderna. 
El aporte práctico, consiste en proporcionar una serie resultados, recomendaciones relacionados con  la  gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas promoviendo el desarrollo de éstas como estrategias para impulsar repuestas  a las nuevas políticas de reformas del estado venezolano con una visión crítica productiva de elementos innovadores, lo cual influirá positivamente en los miembros de la organización, aportando soluciones que incrementen la calidad educativa en  el manejo praxiológico de los fenómenos estudiados. 
En cuanto a la relevancia social, ésta viene dada por su fundamentación en la composición de lo que se desea enseñar, aprender para la sociedad, donde se amalgaman dos dimensiones fundamentales: el saber como fruto de la gestión directiva y  la acción humana. En esta visión, el desarrollo de la responsabilidad social tiene un vínculo directo con el desarrollo de la identidad, por lo cual el contexto histórico - social juega un rol central. 
De igual manera, desde el punto de vista metodológico, se justifica por cuanto se ofrece un instrumento válido por el juicio de expertos y confiable a través del coeficiente Alfa de Cronbach, el cual posibilitará la obtención de datos cuantitativos aportados por la muestra, que permitirán el logro de los objetivos planteados,  además podrá ser aplicado en otros  ámbitos organizacionales relacionados a las variables.

Delimitación de la investigación 

Esta investigación se realizó en el área Administración de la Educación Básica, línea de investigación gestión del talento humano en organizaciones complejas de la Universidad Nacional Experimental Rafael María Baralt. Temáticamente se referirá a la gestión directiva y responsabilidad social, sustentada teóricamente por autores como García (2006), Coulter (2009), Chiavenato (2009), Robbins (2009), Ivancevich (2008), Ponce (2009), Schermerhom (2009),Cannon (2006),Tobar (2010), Guedez (2008), Guerere (2009),Pelekais (2008). 
La misma se circunscribirá desde el punto de vista espacial  específicamente  a las escuelas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt estado Zulia, específicamente en la U. E. N. Galanda Rojas de Contreras y la E. B. N. Marco Tulio Andrade y UE.N Concentrada Morroco NER 257 tomando como población de estudio los directores, subdirectores, coordinadores y docentes. La misma se realizó en un periodo comprendido entre junio de 2011 hasta diciembre de 2013.

CAPITULO II

 Marco teórico   

Este capítulo  presenta los  elementos teórico-conceptuales referidos a la gestión directiva y la responsabilidad social en las Instituciones educativas,   conformado  por los antecedentes  de la investigación, bases teóricas, términos básicos y operacionalización de las variables. 

Antecedentes de la investigación

En la  presente investigación se muestran de manera resumida diversos estudios realizados relacionados con las variables  gestión directiva y la responsabilidad social en instituciones educativas haciendo importantes aportes teóricos y metodológicos considerando para sus  antecedentes los siguientes trabajos:  

La investigación de Acosta (2009) denominada “Motivación al logro y gestión directiva en las escuelas básicas de la parroquia Manuel Manrique” cuya finalidad fue proponer lineamientos estratégicos que favorezcan la relación entre las variables propuestas en las instituciones mencionadas ubicadas en la parroquia indicada del municipio Simón Bolívar,  estado Zulia.

El estudio se sustentó en los aportes de Stoner y otros (2000), Robbins (2005), Bateman y Snell (2005), Chiavenato (2005), entre otros. Epistemológicamente se ubicó en el paradigma positivista, de tipo descriptivo, correlacional, con diseño de campo, no experimental, transeccional. La población se conformó por 5 directores, 5 subdirectores, 117 docentes, diseñándose un cuestionario con 58 ítems, validado por la técnica de juicio de expertos, análisis discriminante, así como el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose valores de 0.75.

Para la confiabilidad se utilizó el método de las dos mitades, además, la corrección de Spearman Brown, alcanzando un valor de 0.86. El procesamiento de los datos se realizó mediante la estadística descriptiva, aplicando las medidas de tendencia central y variabilidad, concluyendo la presencia de diferencias en las opiniones emitidas por las fuentes de información en cuanto a la relación entre las variables.

El estudio anterior se consideró como antecedente para la presente investigación por cuanto señala uno de los factores influyentes en la ejecución de una buena gestión directiva, indicando que es indispensable la motivación del directivo para llevar a cabo una gerencia efectiva, la cual propicia la optimización del proceso educativo. Asimismo, aporta elementos teóricos relacionados con las dimensiones e indicadores de la variable permitiendo su ampliación.

Asimismo, se seleccionó el estudio de Silva (2010) denominado “Desempeño gerencial y gestión directiva en educación intercultural de educación básica primaria”, el cual tuvo como propósito fue determinar la relación entre las variables en el municipio Mara del estado Zulia. La misma se enmarcó en la línea de investigación gerencia educativa contextualizada en los ejes temáticos desempeño gerencial y gestión directiva.

La investigación estuvo basada en las teorías de Daniels (2005), López (1991), Chiavenato (2006), López (2005), UNESCO (1999) entre otros. La metodología fue descriptiva de campo con un diseño transeccional no experimental. La población estuvo constituida por 6 directivos, 66 docentes, totalizando 72 sujetos. 

Las variables fueron medidas a través de un cuestionario con la escala tipo Likert constituido por 51 ítems validado mediante el juicio de 5 expertos y sometido a una prueba piloto, determinando la confiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron 0.9093 para desempeño gerencial, 0.7958 para gestión directiva, lo que indicó una alta confiabilidad del mismo.

Del análisis de los resultados se pudo evidenciar un coeficiente de correlación de Spearman de 0.370, a un nivel de significancia de 0.01 lo cual indica la existencia de relación baja estadísticamente significativa entre las variables significando que cuando aumentan los valores del desempeño gerencial se incrementan de forma baja los de la gestión directiva en educación intercultural bilingüe en las instituciones objeto de estudio y viceversa.

Se seleccionó la investigación anterior por considerar que la misma aporta elementos teóricos relacionados con la gestión directiva que pudieran ser útiles para ampliar la fundamentación del presente estudio ofreciendo además resultados conducentes a soportar la variable para efectos del análisis de los datos obtenidos en éste.

Además se consideró el trabajo de Sencial (2011) titulado “Gestión directiva y desarrollo de proyectos educativos en las escuelas primarias”  cuyo objetivo fue determinar la relación entre las variables en las escuelas primarias del municipio Páez del estado Zulia, apoyándose teóricamente en autores como Certo (2004), Chiavenato (2006), Antúnez (2004), Pulido (2004), entre otros.

La metodología de investigación fue descriptiva, correlacional de campo. La muestra estuvo conformada por 6 directores y 62 docentes a quienes se aplicó un instrumento tipo cuestionario para recolectar la información conformada por 30 ítems. Con respecto a la validez de contenido se realizó la consulta a 5 expertos, para la confiabilidad se aplicó la fórmula de Coeficiente Alfa Cronbach, aplicada en la prueba piloto a 20 personas, dando como resultado una confiabilidad de 0.8615 para la gestión directiva, 0.9096 para el desarrollo de proyectos educativos en las escuelas primarias, lo cual determinó un grado de confiabilidad alta.

En el análisis de los resultados se dedujo que tanto los directores como docentes siempre identifican y  describen las funciones gerenciales, así como pedagógicas de la gestión directiva, mostrando debilidades en las funciones, motivador, trabajo en equipo, acompañamiento docente, asesoramiento e interacciones constructivas por parte de los docentes.

 También siempre definen y caracterizan los tipos de proyectos educativos así como los actores participantes, indicando debilidades en proyectos: pedagógicos de aula, educativo integral comunitario, alumnos, comunidad. La relación entre las variables es positiva, media o moderada, estadísticamente significativa, indicando la influencia significativa de la primera sobre la segunda.

La investigación anterior se consideró pertinente con este estudio por cuanto señala la inherencia de la gestión directiva en todas y cada una de las actividades que se desarrollan en las instituciones educativas, por lo cual sus resultados, así como sus análisis son considerados para la interpretación de los datos aportados por la población en el instrumento aplicado.

Por otra parte, se seleccionó el estudio de Gómez y otros (2009),  denominado “Responsabilidad social y formación gerencial del personal docente en las universidades nacionales” el cual  se sustentó en los preceptos teóricos respaldados con Certo (2004), Koontz & Weihrich (2004), Gómez, Balkin y Cardyn (2003), Ministerio de Educación Superior (2002) entre otros. 

Este estudio siguió una metodología descriptiva con un diseño documental bibliográfico. Se reflexionó sobre la urgente necesidad de planificar y ejecutar políticas gerenciales para que el personal docente de las universidades nacionales disponga de más herramientas que proyecten a la institución como generadora de bienestar a través de la responsabilidad social la cual responda a las necesidades del entorno.

Esta investigación, sirve de soporte al presente trabajo, contribuyendo a resaltar la importancia sobre la gestión directiva y la responsabilidad social en instituciones educativas como elemento indispensable que se debe fortalecer en las prácticas del ejercicio de las funciones del directivo así como en  los docentes de las instituciones educativas donde laboran, las cuales deben estar en consonancia con todos los elementos del entorno.

Asimismo, se tomó la investigación de Acurero (2010) titulada “Responsabilidad social de las escuelas básicas bolivarianas del Municipio Miranda”. El objetivo del trabajo fue analizar la responsabilidad social de las instituciones seleccionadas, tomando como aportes teóricos los postulados de Guedez (2006), Miranda (2006), Fernández Gago (205), Méndez (2004), entre otros. 

El estudio se caracterizó por ser de tipo descriptivo, con diseño no experimental, de campo, transaccional trabajada sobre una población conformada por 12 directivos y 19 docentes, a quienes se les suministró un instrumento cuestionario direccionado, contentivo de 36 ítems con las alternativas siempre, casi siempre, casi nunca, nunca. La validez fue de contenido, la confiabilidad obtenida de 0.81.

 Las conclusiones señalan que las escuelas básicas bolivarianas demuestran una tendencia favorable a desarrollar modalidades de responsabilidad social, cuyos esfuerzos se orientan a permitir la integración de la comunidad a la escuela para trabajar por objetivos institucionales, pero no se evidencian programas de responsabilidad social contribuyentes a desarrollar acciones éticamente sustentables, demostrándose una visión del directivo sobre responsabilidad social asociada a la ejecución de proyectos educativos integrales comunitarios.
 La selección del antecedente anterior, obedeció al hecho de referirse a la variable responsabilidad social, indicando la relevancia de este aspecto para la real integración de la comunidad a la escuela, aportando elementos teóricos referidos a este indicador, los cuales permitieron ampliar su sustentación.

Además, se seleccionó la investigación de Morán (2013) titulada “Trabajo en equipo y responsabilidad social en instituciones públicas de educación primaria”, cuyo objetivo general fue determinar la relación entre las variables en los centros educativos seleccionados ubicados en la parroquia Juana de Ávila del Municipio Escolar Maracaibo I del Estado Zulia.

El estudio se sustentó en los aportes teóricos de León (2007), Amaya (2007), Serrano (2006), Ávila (2010), Delgado (2006), Rodríguez (2005), entre otros. Metodológicamente se tipificó como descriptiva correlacional con un diseño no experimental de campo, la población estuvo conformada por 16 directores y 163 docentes para un total de 179 sujetos. Como técnica de recolección de datos se utilizó la encuesta, con un cuestionario como instrumento dirigido a ambas poblaciones conformado por 42 ítems, así como cinco alternativas de respuesta.

La validación se determinó por la técnica juicio de expertos, mientras la confiabilidad se obtuvo a través del coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzándose un valor de 0.81 y 0.73 para ambas variables. Para el análisis de los datos se utilizó la estadística descriptiva, específicamente frecuencias, porcentajes, así como el puntaje del indicador. 

Se registraron los valores correspondientes al cálculo de correlación de Spearman, indicando 0.454 incluido entre +0.40-0.69, caracterizándose por ser una correlación sustancial de acuerdo al baremo de Sierra.  Esto indica que el trabajo en equipo de los directivos, así como la responsabilidad social intervienen de manera directamente proporcional pero en un nivel significativo, pues en la medida del  aumento el nivel de una variable, mayor será el nivel de la otra y viceversa.

El antecedente anterior se seleccionó por cuanto destaca en sus conclusiones la relevancia de la responsabilidad social de las instituciones escolares, siendo indispensable para ello el trabajo en equipo del colectivo escolar, donde se incluya en la conducción del proceso educativo, no sólo al personal, sino a los miembros de las organizaciones comunitarias como elemento esencial. Asimismo, se considerará para el análisis e interpretación de los resultados del presente estudio.

 Bases teóricas 

       Se desarrollan según  los fundamentos que sirven de base en la profundización, explicación de la  gestión directiva y la responsabilidad social como elementos indiscutibles en las organizaciones educativas, los cuales han sido temas de debates en los últimos años para  mejorar y darle repuestas a los  profundos cambios que se vienen implementando en el sistema educativo, el funcionamiento de las personas que se encuentran inmersas en ellas, especialmente en la gestión del directivo.  

Gestión directiva 

        El estudio de la gestión directiva  hace referencia a la realidad que enfrentan actualmente los gerentes por los cambios  producidos en el mundo los cuales han modificado la forma de hacer el trabajo en las organizaciones educativas por la relación entre el directivo y los trabajadores, compartiendo responsabilidades con todo los  integrantes.

     En este sentido, la gestión directiva tiene  como propósito alcanzar la eficiencia en la utilización de los recursos disponibles en la institución para proporcionar una educación de calidad, a través del uso de métodos, que permitan lograr la cooperación y participación del personal en el proceso educativo. Al respecto, Chiavenato (2008:262) la define como “las actividades que efectúan las organizaciones al planificar, organizar, dirigir, controlar a objeto de utilizar los recursos humanos, físicos y financieros, para alcanzar objetivos comúnmente relacionados con beneficios económicos, materiales, de servicio, entre otros”.

De acuerdo con lo anterior, la gestión directiva requiere de un gerente efectivo, es decir, un directivo con capacidad para actuar eficiente y eficazmente, lo cual se logra con base en suficientes competencias, habilidades para dirigir con responsabilidad, establecer nuevas relaciones interpersonales apoyándose tanto en la autoridad como en el compromiso en las instituciones educativas.

En ese sentido, la gestión directiva debe tener objetivos específicos y un propósito con función determinada, por ello un gerente debe ser capaz de realizar un aporte identificable a la organización, por lo tanto, la estructura administrativa necesita continuidad así como auto-renovación. Por ello,  ejerce tanto la dirección como la orientación de los diferentes actores educativos, además de la administración de los recursos con el fin de asegurar la calidad del servicio que ofrece la institución.

En esa línea de pensamiento, Koontz y Weihrich (2009:132) definen la gestión directiva como el proceso de diseñar y mantener un entorno en el que, trabajando en grupo los objetivos específicos, hace énfasis en el proceso integral, la sinergia, cohesión de los grupos, para evitar la desviación de las acciones lo cual impida el logro de las metas institucionales.

Visto de esa forma, la gestión directiva sugiere, tanto la posesión del conocimiento como la capacidad para actuar adecuadamente,  desarrollando competencias para  tener acceso a los conocimientos,  las oportunidades de practicar destrezas, ser eficaz en todos los espacios  como profesional. En consecuencia abarca cada una de las funciones  implementadas en las organizaciones educativas, resalta  valores,  personas,   capacidades, habilidades, destrezas que debe tener un director para alcanzar las metas institucionales ajustadas a las realidades, necesidades del entorno, considerando la unicidad de cada  institución, así como al personal como  el activo más valioso.

Por su parte Shermerhorm  (2005:292), refiere que la gestión directiva debe ofrecer alternativas,  promover  estabilidad o allanar el camino por el cual avanzará  la organización, por tanto quienes ocupan funciones gerenciales podrán desarrollar actividades de administración asumiendo la responsabilidad. Ciertamente, todo directivo en su gestión debe mantener el compromiso con el ejercicio de las funciones  inherentes a su labor, promoviendo actividades las cuales contribuyan al mejoramiento de las funciones  desarrolladas por el personal, brindando condiciones  para elegir la presencia de un trabajo en equipo donde se destaque la labor integrada de cada ser humano para alcanzar los objetivos trazados en correspondencia con las exigencias del entorno. 

Los planteamientos anteriores guardan relación sobre la gestión directiva como un  proceso  ejecutado los gerentes mediante la ejecución de funciones conjuntas en las  actividades,  las cuales requieren de las personas, para cumplir con las metas de una organización  ofreciendo  alternativas de repuestas.  Ahora bien, las organizaciones educativas, de acuerdo con Sotelo (2007:90) “exigen una gestión directiva, en donde predomine la conducción de un liderazgo que advierta posibilidades a futuro, estimule y promueva el cambio frente a la complejidad e incertidumbre”, permitiendo al directivo emprender acciones de forma cooperativa, orientadas hacia la innovación del nivel administrativo, apoyando su gestión en los recursos tanto materiales como humanos para que la labor de trabajo sea compartida, de esta forma, las funciones gerenciales sean efectivas.

Por consiguiente, La Hoz (2010:120) plantea que “la gestión directiva es la encargada de direccionar el quehacer académico, el cual debe ir adaptado a las demandas políticas, sociales, económicas y tecnológicas del nivel en el que se está desarrollando”. En efecto, la gestión directiva está dirigida a viabilizar la dirección a través de la fijación de planes, establecimiento de metas, objetivos, cumplimiento de las funciones, normas, las cuales hagan de su acción un referente ético-social.

De acuerdo con lo anterior, la gestión directiva requiere de un gerente efectivo, capaz de actuar eficaz, eficientemente, mediante el cumplimiento de un conjunto de características las cuales le permiten dirigir con responsabilidad, establecer unas relaciones interpersonales armoniosas, es decir, propiciar la excelencia educativa.  Por ello,  consiste en guiar a las divisiones de una institución hacia los objetivos fijados por cada una de ellas, mediante planes y programas concretos para asegurar el correcto desarrollo de las operaciones y de las actividades, posibilitando que sus miembros contribuyan al logro de éstos, controlando la correspondencia de las acciones con los planes diseñados para alcanzarlos.

Desde esa perspectiva, Robbins y Coulter (2005:7) manifiesta: “la gestión directiva es el proceso que ejecutan los gerentes, requiere del trabajo con otras personas a través del cual coordina sus actividades laborales para cumplir con las metas de una organización”. Por tanto, su trabajo no es de realizaciones personales, sino, ayudar a los demás a hacer su trabajo, conseguir logros hacia el vértice de un centro educativo, donde los directivos son responsables de tomar las decisiones, determinar planes, metas, dedicándose a generar, estimular los grandes y exhaustivos cambios concernientes a las instituciones escolares.

Asimismo, explica el autor mencionado, los gerentes educativos coordinan las actividades de trabajo para que se realicen de manera eficiente, eficaz con los docentes y a través de ellos, distinguiéndose la posición gerencial de las demás, lo cual no significa la imposición de su voluntad, sino la culminación de las actividades laborales de manera exitosa fijando metas, programas, logros, pautas de conducta, dirigiendo acertadamente, de forma democrática, para obtener los mejores resultados, en consecuencia, conseguir las metas.

En efecto, la gestión directiva debe impulsar estrategias democráticas que permitan la eficiencia en las organizaciones educativas integrando a todo el personal en las actividades laborales donde el directivo desarrollo cambios, los cuales obedezcan a las necesidades del espacio donde se encuentran hacia el alcance de las metas propuestas, Al respecto, Tobar plantea:

La gestión directiva se debe concebir como una serie de estrategias que se implantan en las organizaciones educativas para estimular al trabajador a conocerse a sí mismo, tendientes a la total actualización, maximización de sus habilidades, destrezas intrínsecas que necesitan poner en acción, de la capacidad de los gerentes para entender, adaptar, aprovechar estas nuevas reglas dependerá el éxito de las instituciones educativas y su permanencia en el futuro ya que estos pueden tener una lista desde la responsabilidad hasta cientos de deberes que lo hacen eficiente. (2010:18)

De acuerdo con el planteamiento anterior, entre las responsabilidades mencionadas se ubican el control, análisis de problemas y adopción de decisiones, planificación del trabajo, comunicaciones orales e informales, retroalimentación, capacitación, orientación, desarrollo de los seguidores, motivación, entre otras; aplicables a casi todos los gerentes independientemente de la jerarquía ocupada, las cuales se requieren para cumplir eficientemente la gestión directiva, adquiriéndolas quienes ocupan cargos gerenciales mediante la experiencia, aprovechando las oportunidades de capacitación ofrecidas por sus respectivos centros educativos.

En otras palabras, en la gestión directiva debe prevalecer la actualización del conocimiento, habilidades, estrategias para incorporar a todo su personal en cada una de las actividades de las instituciones educativas a través de los procesos inherentes a la misión que desempeña el directivo en cada una de las funciones realizadas.

Funciones del directivo
Las organizaciones educativas, funcionan impulsadas por un proceso dinámico coordinado que fluye dentro de ellas, llamado este, proceso administrativo, el cual a través de los esfuerzos de un grupo humano, liderizado por el director, logran objetivos compatibles. Por ello, Corredor (2005:10) señala “el proceso administrativo funciona como un sistema coordinador de cuatro fases o aspectos consecutivos: planificar, organizar, ejecutar y controlar”. Ubicándose asimismo, dentro de la gestión directiva a cumplir el director, como mecanismo facilitador del flujo de la decisión, acción como también los resultados de una institución.

Los aspectos del desempeño antes mencionados están referidos a los procesos gerenciales  aplicados por el directivo como administrador, siendo este, el responsable de los resultados de rendimiento obtenidos. Al respecto,  Chiavenato (2007:222), indica que  las funciones del directivo comprenden un proceso de organización, ubicación de las personas en un sistema de funciones. Una función es un conjunto de actividades, conductas requeridas de una persona atribuida, socializada por un proceso de aprendizaje de valores, normas, requeridas con el objeto de mejorar la calidad de vida, el grado de satisfacción de los gerentes educativos y su institución.

 En tal sentido,  Robbins y Coulter sostienen:

  Las  funciones directivas son aquellas que se realizan a través  de  ciertas actividades,  deberes al mismo tiempo que coordinan de manera eficaz y eficiente con la finalidad de que las organizaciones alcancen sus objetivos y los medios para conseguirlos están organizadas en cuatro funciones administrativas muy importantes; planeación, organización, dirección y control. (2005:8) 

En este orden de ideas, cabe mencionar que la efectividad de una organización escolar depende directamente de la eficacia, eficiencia con las cuales el directivo ejecute sus funciones, así como también de su habilidad para guiar al personal. En ese sentido, Hernández y Rodríguez (2006:146) insisten “las escuelas que poseen un proceso gerencial de calidad, cuentan a la vez con un director con competencias para ejercer un liderazgo activo”. Lo referido por los autores permite concebir la función del directivo basada en los aspectos  antes mencionados, los cuales propician el manejo, dirección global de la institución educativa.

       Cabe señalar que Tobar  señala:

 Las  funciones gerenciales como el proceso para tomar decisiones organizacionales, formular políticas  y dictar reglas donde el director  tiene que integrarse en sentido descendente, es decir, con el trabajo de las personas subordinadas a él y colateralmente, el mismo debe responder al planeamiento, la organización, la dirección y el control haciendo que las otras personas sean más productivas para determinar el éxito o fracaso de una organización. (2010:22)

Por consiguiente las funciones están relacionadas con todas las actividades deberes,  laborales ejecutadas por el directivo como responsable de la institución,  requiere de un proceso sistemático, organizado para lograr alcanzar  las metas establecidas en la institución, considerando que cada persona posee sus habilidades, destrezas, capacidades y conocimiento los cuales son necesarios para asignarle responsabilidades manteniendo la  funciones administrativas de planeación, organización, dirección y control para alcanzar los objetivos institucionales.

De esta manera, los aspectos de la gestión directiva se corresponden con las funciones administrativas básicas de la gerencia, pues la acción educativa depende, fundamentalmente, de la gestión del gerente, por ser el responsable de establecer las pautas que han de regir el funcionamiento de la institución, por ello, es esencial el cumplimiento de un desempeño laboral óptimo por parte de quienes dirigen los planteles educativos, en el cual se ejecute una acción directiva capaz de adaptarse y transformarse a los cambios constantes implementados en la educación a nivel mundial.

Planificación 

La   planificación es la primera de las cuatro funciones gerenciales y consiste en un proceso de establecimiento de objetivos, así como la forma de alcanzarlos, la cual se plasma en los planes donde se identifican los recursos necesarios, las tareas a ejecutar, las acciones a emprender, además del tiempo requerido para cada una de ellas. En ese sentido,  Robbins y Coulter  señalan:

La  planeación es la función administrativa que consiste en  definir  las bases, las metas,  donde se fijan las estrategias  para alcanzarlas, se trazan planes para integrar, coordinar las actividades. Sin planear los gerentes no sabrían cómo organizar, dirigir o controlar. Consta de dos elementos importantes metas y planes. (2005:9)

Puede decirse entonces que la planificación se inicia con el establecimiento de objetivos, elaborando planes operativos  en los cuales se identifican las acciones a ejecutar, los plazos previstos para cada una, así como los responsables de llevarlas a cabo. Por otra parte, Reyes y Ponce refieren:

 La  planeación fija con precisión   “lo que va a hacerse”, consiste por lo tanto en establecer el curso concreto de acción que ha de seguirse, constituyendo los principios que habrán de orientarlo, la secuencia de operaciones y las determinaciones de tiempo y de números, necesarias para su realización, (2007:165)

Según lo antes señalado, con esta función el gerente logra la eficiencia, obra de orden, no puede venir del acaso, de la improvisación, pues se necesita hacer a través de otros implementando  planes sobre la forma  cómo las acciones habrán de coordinarse, detallándolo para ser realizado integral y eficazmente, sin planes se trabaja a ciegas.

En esta perspectiva Ponce, citado por  Munch y García (2008:63)  expresa la planificación consiste en fijar el curso concreto de acción  a  seguir, estableciendo los principios orientadores, la secuencia de operaciones para realizarlo,  la determinación de tiempo/números necesarios para su realización. Por ello la planifcación precede  a las demás etapas del proceso administrativo, pues implica hacer elección de las decisiones más adecuadas acerca de lo que se habrá de realizar en el futuro, establecer las bases, determinar elementos de riesgo y minimizarlos.

Dentro de ese contexto, Chiavenato (2008:312) señala la existencia de tres tipos de planificación: conservadora, optimizante, adaptable.

- Planificación conservadora: se orienta a la estabilidad y al mantenimiento de la situación existente, las decisiones se toman para obtener buenos resultados, pero no busca cambios radicales en la organización. Se preocupa más por identificar, corregir deficiencias que por explorar oportunidades futuras.

- Planificación optimizante: busca la adaptabilidad e innovación en la organización, pues las decisiones se toman para lograr los mejores resultados posibles para la organización, bien sea minimizando recursos para lograr determinado desempeño u objetivo, o maximizando el desempeño para utilizar mejor los recursos disponibles. En cuanto al tercer tipo, este se orienta a las contingencias y el futuro de la institución, aquí las decisiones se toman para armonizar resultados para el desarrollo natural de la organización, ajustándola a las contingencias surgidas.

- Planificación adaptable: se orienta hacia las contingencias y el futuro de la institución. Aquí las decisiones se toman para armonizar los diversos intereses involucrados logrando un conjunto capaz de alcanzar resultados para el desarrollo natural de la organización, ajustándola a las contingencias que surjan. Ahora bien, aun cuando los tipos de planificación antes mencionados tienen orientaciones diferentes, en todos los casos, son toma anticipada de decisiones, las cuales produzcan efectos y consecuencias futuras. 

Organización

El logro de la eficiencia sólo es posible a través del ordenamiento y coordinación racional de todos los recursos, pues una vez formulados los objetivos en el proceso de planeación, es necesario determinar las medidas necesarias para lograrlos. Por ello autores como Munch y García (2008:111)  definen la organización como “la estructura necesaria para la sistematización racional de los recursos, mediante la determinación de jerarquías, disposiciones y agrupaciones de actividades con el fin de poder realizar y simplificar las funciones del grupo”.

Lo anterior indica que el gerente educativo como organizador debe clasificar el trabajo, dividiéndolo en actividades tanto administrativas como pedagógicas. En ese sentido, organizar es el proceso de asignar derechos y obligaciones, coordinando los esfuerzos del personal en la obtención de los objetivos institucionales. Al respecto, Robbins (2008) responsabiliza a los directivos del diseño de la estructura de la organización, cumpliendo una función la cual incluye la determinación de las tareas a realizar, los responsables, además de donde se tomarán las decisiones. 

  En consecuencia la organización constituye el establecimiento de las funciones en cada uno de las personas que comprenden las instituciones educativas, para asignar, agrupar y ordenar las actividades necesarias para alcanzar los fines establecidos estableciendo unidades administrativas con  responsabilidad,  aprovechando los elementos materiales, técnicos y humanos, en la realización de los fines que la propia institución educativa  persigue hacia objetivos comunes.

Dentro de ese contexto, Hellriegel  y Slocum (2005:9) señalan “la organización es el proceso de creación de una estructura de relaciones que permiten que los empleados realicen los planes de la gerencia y cumplan las metas de ésta”. Visto de esa forma, la organización como función del gerente educativo, consiste en determinar la estructura,  procedimientos adecuados para realizar las acciones, siendo indispensable en cualquier nivel administrativo, por cuanto permite el logro de los objetivos trazados con menos esfuerzos, gasto, reduciendo la fricción, así como los contratiempos entre los miembros del personal.

Por ello, la organización de una institución educativa no es asunto personal de los directivos y su eficacia no es el resultado de las decisiones de una sola persona, sino es responsabilidad de todo el plantel, incluyendo a la comunidad educativa. Al respecto, Terry  señala:

Organizar es el establecimiento de relaciones efectivas de comportamiento entre persona de manera que puedan trabajar juntas, con eficacia y pueden tener una satisfacción personal al hacer tareas seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas con el propósito de alcanzar alguna meta u objetivo (2007:304)

Dado que la organización exige la intervención gerencial se infiere que su éxito depende en gran medida de la habilidad del directivo para utilizar con eficacia y eficiencia el talento humano para conformar los equipos de trabajo. Dentro de ese marco de referencia, Koontz y Weihrich (2009:138) explican que la organización es fundamental para el funcionamiento de cualquier institución, pues de ella se deriva la garantía de la participación de cada uno de los individuos con el conocimiento previo de las tareas a ejecutar, propiciando el trabajo en conjunto.

Por esa razón, la organización le permite el gerente educativo tener una visión clara de cómo debe funcionar su institución, coordinando los talentos humanos de manera que su desempeño conduzca a la prestación de un mejor servicio educativo. Desde esa perspectiva, se considera como un proceso llevado a cabo por el directivo de los planteles educativos con el propósito de dar un uso adecuado a los recursos existentes para llevar a cabo una adecuada gestión directiva.

Visto de esa forma,  los directivos de las escuelas seleccionadas, deben dominar esta función gerencial, la cual propicia la conformación de un ambiente de trabajo predecible para su personal con el fin de facilitarles el cumplimiento de las labores asignadas. Así mismo, el directivo escolar debe organizar las distintas comisiones periescolares que funcionan en  las escuelas con el propósito de lograr que cada miembro de ellas  trabaje en beneficio de las metas comunes, lo cual significa agruparlos eficaz y eficientemente para alcanzar las metas propuestas. 

Por lo tanto, se puede deducir que ambos autores coinciden sobre  organización como el conjunto de acciones coordinadas de las  personas con el propósito de llegar a un objetivo común en la que todos sus componentes funcionan armoniosamente en correspondencia a la misión, visión, pero dentro de ciertas orientaciones  colectivas o productivas en los espacios educativos que respondan a las necesidades sociales y en la dirección deseada.

Dirección 

La dirección es una función gerencial dentro de la gestión directiva en las organizaciones educativas, con tal trascendencia, que algunos autores la consideran como sinónimo de administración, pues al dirigir es cuando se ejerce más representativamente la gerencia. Dentro de ese contexto, Koontz y Weihrich (2009:32) definen la dirección como “el hecho de influir en los individuos para que contribuyan a favor del cumplimiento de las metas organizacionales y grupales”.

Al analizar la definición anterior, puede decirse que la dirección se asocia con motivar inspirar, comunicarse con el personal para una mejor comprensión, sentido de pertenencia, procurando disminuir el tiempo de respuesta y de procedimientos en beneficio de la organización.  Por esa razón, es trascendental, en las instituciones educativas, por cuanto pone en marcha los lineamientos establecidos durante las dos primeras funciones: planificación, organización, para lograr conductas más deseables en el profesorado. 

Según Tobar (2010:98), la dirección es el proceso llevado a cabo  por uno o más individuos para coordinar las actividades de otros  y así lograr los resultados que no serían posible  si un individuo actuara solo. Visto de esa forma, el directivo representa la máxima autoridad de las instituciones educativas, en consecuencia, debe poseer capacidad de liderazgo para hacerse obedecer, logrando la participación de todos los miembros en un clima de paz, armonía, respeto. De lo anterior se concluye que el directivo ocupa una posición central en relación a los intereses del profesorado en cuestiones pedagógicas, así como a los intereses  de la comunidad, por lo cual debe pensar en términos de los resultados relacionados con la gerencia de la institución.

Puede decirse entonces que la dirección educativa es una fuerza, la cual mediante la toma de decisiones basada en conocimientos y entendimientos, relaciona entre sí e integra a través de procesos de unión apropiados a todos los elementos del sistema organizado de una forma calculada para alcanzar los objetivos de la institución. En esa línea de pensamiento,  Robbins y Coulter  expresan:

La dirección consiste en motivar a sus subordinados, influir en los individuos y los equipos mientras hacen su trabajo para elegir el mejor canal de comunicación o de cualquier otra manera en la que se ocupan del comportamiento del personal y de los resultados. (2005:9)

Por lo antes señalado, se infiere que la dirección es la acción e influencia interpersonal del gerente educativo para lograr, de sus subordinados en conjunto, alcanzar los objetivos propuestos para la institución. En otras palabras, es la aplicación de los conocimientos en la toma de decisiones e incluye la tarea de afianzar las metas, determinando la mejor manera para llevar a cabo la gestión directiva.

De la misma manera  Munch  y García (2008150)  plantean: “la dirección es una etapa del proceso administrativo, llamada también ejecución, comando o liderazgo,  es una función de tal trascendencia”. Dirigir es cuando se ejercen más representativamente las funciones,  la esencia,  teniendo como característica que no puede contemplarse de forma  aislada, requiere coordinar el esfuerzo común del personal, para alcanzar las metas de la organización educativa, mediante la motivación y el control.

Por lo anterior se asevera que la dirección implica un aspecto interpersonal, pues los gerentes educativos se mantienen en permanente comunicación con su personal en función de su trabajo, pues de ello depende el funcionamiento de la institución, por cuanto esto le permite resolver problemas técnicos, atender necesidades individuales y motivarlos para resolver los conflictos que pudieran presentarse en la institución.         

Asimismo, Chiavenato (2008:286), explica la dirección como la actividad que sintetiza las otras funciones del proceso administrativo. Es decir, luego de planificar y organizar el trabajo, la tarea siguiente es llevarlas a la práctica, siendo así, la ejecución de los planes de acuerdo con la estructura organizacional, mediante la orientación, motivación de esfuerzos del grupo en el logro de los objetivos.

En efecto los autores citados anteriormente coinciden, en la definición de la dirección, concluyendo que es la manera de alcanzar los resultados previstos, planeados dentro de una organización educativa  por medio de las actividades esenciales  desempeñadas por el gerente,  en la cual todos los actores del proceso educativo deben coordinar esfuerzos, persiguiendo el interés común  ajustadas a las necesidades,   realidades respetando las diferencias, promoviendo altos niveles de productividad mediante la motivación y la control.

En relación a lo expresado, la función de dirección, en la organización educativa es muy importante, pues le permite al director, como gerente de la institución poseer un cúmulo de conocimientos, habilidades, destrezas, para ejecutar el plan, transmitir información pertinente, orientar el proceso de toma de decisiones y generar retroalimentación sobre las actividades desarrolladas.

Control
El control es un proceso que ayuda a los gerentes a realizar el seguimiento de la eficacia de su planeación, organización, dirección; la realización de informes, comparaciones, evaluaciones del avance constituyendo el fundamento para intervenir, hacer ajustes, replanear y aplicar medidas correctivas cuando se necesitan.

Por tanto, es una etapa primordial en la gerencia, pues aunque una institución cuente con magníficos planes, una estructura organizacional adecuada y una dirección eficiente, el gerente educativo no podrá verificar cuál es la situación real del plantel si no existe un mecanismo que cerciore e informe si los hechos van de acuerdo con los objetivos.

Lo anterior permite inferir que el control es un mecanismo aplicado para corregir desviaciones a través de indicadores cualitativos y cuantitativos dentro de un contexto social amplio, el cual es definido por  Robbins y Coulter   como:

Un proceso de vigilar, comparar y corregir las actividades, después de fijar las metas, formular los planes, decidir el esquema estructural, y contratar, capacitar y motivar al personal, es preciso evaluar si las cosas van como estaban previstas, confrontando el desempeño real, las metas fijadas con antelación. Si hay desviaciones significativas es deber de la gestión gerencial retomar las riendas del desempeño compararlo con una norma y emprender las acciones que hicieran falta. (2005:9)

De acuerdo con la definición anterior, el control puede  concebirse entonces como el proceso realizado por los directivos de las organizaciones educativas para verificar si la ejecución de las acciones se corresponde con lo planificado. Por consiguiente, Reyes y Ponce señalan:

 El  control es la medición de los resultados actuales y pasados, en relación con los esperados, ya sean total o parcialmente, con el fin de corregir, formular y mejorar nuevos planes por medio de la recolección sistemática de datos, de ahí la necesidad d convencer y no imponer los medios de control. Es imposible si no se establecen estándares prefijados, precisos y cuantitativos. (2007:355)
En relación con lo antes señalado, se concluye que el control tiene como finalidad asegurarle al directivo  la correspondencia entre la ejecución y los planes para verificar si se están llevando a cabo de acuerdo a la planificación elaborada; es decir, comparar los resultados con respecto a los objetivos establecidos.

Es aquí donde el gerente educativo debe demostrar sus capacidades para actuar acertadamente en la toma de decisiones, como una de las características que debe poseer para desempeñarse eficientemente, Al respecto Munch y García   expresan:

 El control es la última etapa del proceso administrativo, Tradicionalmente concebido como una serie  de procedimientos complicados que se utilizan para corregir defectos o desviaciones  en la ejecución de los planes, una vez que han sucedido, se percibe como un método que reprime y presiona a los individuos de la organización, establece límites arbitrarios para la actuación, comprende hechos pasados e históricos. (2008:183)

 La anterior concepción es por lo demás equivocada, ya que el control bien aplicado es dinámico, promueve las potencialidades del individuo, pronostica,  sirve para medir el presente y el futuro de la actuación de todo el personal de las instituciones educativas. Por tanto, para López (citado en Arenas, 2010:42) el control en las instituciones educativas, dispone de una serie de mecanismos e instrumentos, entre ellos: inventario de recursos, manual de funcionamiento, planilla de evaluación formativa, proceso de supervisión de los resultados del plan anual, asignándole al directivo las siguientes actividades:

a. Establecer los mecanismos para el control y supervisión de su misión educativa en la institución.

b. Comparar los resultados obtenidos con los objetivos y metas propuestos en el plan anual.

c. Sugerir cualquier acción correctiva a que hubiere lugar.

d. Ajustar la programación anual a la luz de los resultados obtenidos durante la aplicación del proceso enseñanza-aprendizaje.

e. Hacer cumplir los planes de evaluación y seguimiento del personal adscrito a su plantel.

f. Velar por el mantenimiento del plantel.

g. Supervisar la planificación, desarrollo y evaluación del proceso enseñanza-aprendizaje.

h. Instruir expedientes y establecer los correctivos del personal.

i. Llevar el control de la asistencia del personal.

En otras palabras, el control  es un proceso sistemático, dinámico  utilizado en la gestión directiva, cuyo propósito es orientar, guiar las actividades a través de procesos técnicos, desarrollando destrezas que promuevan  la sensibilidad a través de las relaciones humanas. Por  ello, se considera como la medición de las actividades donde el directivo evalúa,  acompaña, confronta el desempeño  del personal en las metas fijadas por la organización educativa.

Asimismo,  sensibilizando la conducta de los docentes, orientándolos hacia el  desarrollo de destrezas que conducirían al logro de los objetivos planificados que permitan mejorar la gestión directiva y la calidad del proceso educativo desplegando  estrategias, acciones de asistencia técnica a través de las cuales una persona o equipo especializado visite, apoye, ofrezca  asesoramiento permanente al personal  en temas relevantes a su práctica cotidiana,  en su propio ámbito de trabajo, partiendo de sus necesidades  o características específicas.

Características de la gestión directiva

La gestión directiva debe considerarse como el conjunto de tareas que realiza el gerente dentro de la organización para el logro exitoso de los objetivos, metas propuestas, donde juegan un papel fundamental la toma de decisiones, delegación, negociación, así como trabajo en equipos. Al respecto, Robbins y Coulter (2008:51) definen la gestión gerencial como la “coordinación de las actividades de trabajo para su realización de manera eficiente, eficaz con otras personas y a través de ellas”.

Desde la perspectiva de la definición anterior, la gestión directiva del gerente escolar implica mucho más que el simple proceso administrativo, el cual, si bien es indispensable para cumplir con sus funciones, no es la única labora de éste, pues se requiere coordinar el trabajo de los docentes para obtener eficientes resultados. Asimismo, Koontz y Weihrich (2009:23) conciben la gestión directiva como el “proceso de diseñar y mantener un ambiente en el que las personas trabajan juntas para lograr propósitos eficientemente seleccionados”, indicando para ello la presencia de un conjunto de características,  tales como las mencionadas con anterioridad.
Las funciones del gerente educativo constituyen estructuras establecidas en una determinada institución que interactúan determinando resultados concretos. De allí que la labor del director deba caracterizarse por ser participativa, integradora, transformadora, para conformar organizaciones flexible, abiertas al cambio, dando respuestas a las exigencias de la sociedad. Desde esa perspectiva, la gestión directiva requiere de  características específicas, por cuanto los directivos deben mantener constantes relaciones con situaciones las cuales les obligan a tomar decisiones de manera continua.

En otras palabras, el directivo requiere desarrollar una serie de características para cumplir exitosamente su tarea, porque el éxito o el fracaso de la gestión no depende solamente de la correcta administración de los recursos, ni del buen criterio con el cual interprete y aplique la normatividad, sino que se relaciona con ciertas habilidades, unas veces naturales, otras adquiridas para tratar con éxito problemas repetibles en el tiempo. 

Toma de decisiones

La toma de decisión como proceso se concibe como un conjunto de pasos realizados de manera sistemática para encontrar dentro de un conjunto la mejor alternativa. Por ello, se debe definir, analizar, juzgar, correr riesgos y conducir la acción de parte de la dirección de toda institución educativa, ameritando para ello, acciones conjuntas, las cuales conducen a la cooperación del esfuerzo de los docentes obteniendo así mayores niveles de productividad.

En esa línea de pensamiento, Harf y Azzerboni  (2010:43)  definen la toma de decisiones,  como uno de los  procesos esenciales de toda función que implica diversos grados de responsabilidad, no es prerrogativa, únicamente de los directivos. Toda persona en cualquier esfera de su vida se encuentra cotidianamente  en situaciones en las cuales debe tomar decisiones para elegir, optar, entre dos o más posibilidades, es compleja según las alternativas, consiste justamente en buscar un equilibrio donde se rompa las fuerzas a favor para cada una de ellas sin arbitrariedades. 

Desde esa perspectiva, la toma de decisiones es el procedimiento y selección de una acción adecuada para abordar un problema en particular o para aprovecharse de una oportunidad, es decir, implica escoger un curso de acción entre diferentes alternativas, cuyo objetivo fundamental es ayudar a obtener los mejores resultados, derivados de su utilidad, para planificar, ejecutar, controlar.

Por su parte Schermerhorn (2005:365), expresa la toma de decisiones es el proceso de elegir una alternativa a fin de enfrentar un problema u oportunidad, cuando se reconoce, define, identifica, analiza cursos alternativos de acción para calcular los posibles efectos, se elige, implementa y evalúan los resultados para obtener más detalles cuando sea necesario examinando con profundidad las consecuencias éticas, demandando una comprensión más profunda de los entornos educativos. 

Visto de esa forma, la toma de decisiones es un medio eficaz para la solución de problemas, que generalmente se presentan por causa de opiniones divergentes, lo cual es muy frecuente en el ámbito educativo, y son de vital importancia, por cuanto contribuye a mantener la armonía, coherencia del grupo, por ende, su eficiencia en la institución

Al respecto, Robbins y  Coulter (2005:380)  consideran la toma de decisiones como un proceso de suma importancia en cualquier organización educativa que se dedica a identificar el problema,  desarrollar soluciones y determinar cómo implantarlas, generando información, conocimientos complejos, alternativas diversas aumentando la aceptación de una solución, ayudando a desarrollarla darle legitimidad manteniendo como norma la toma de decisiones en grupo. 

Por ello, la investigadora considera la toma de decisiones como un proceso que se realiza en equipo, donde los directivos deben estar en capacidad de poder interactuar de la mejor manera en grupo para hacer surgir las soluciones e ideas de la forma más idónea, además, manejar varias técnicas, las cuales le permitan alcanzar el éxito en los grupos de trabajo.

La delegación
Las actividades que se realizan con respecto a quienes conforman la sociedad le confieren responsabilidad al emprendedor, por cuanto ese protagonismo lo coloca en el lugar donde se tomarán las decisiones que cambiarán el rumbo social de los beneficiarios. En el caso de los centros de educación primaria, los gerentes deben intuir las necesidades humanas, organizar el trabajo, promocionar y ofrecer servicios educativos a los miembros de las comunidades. Por tanto, si se toman en cuenta la multiplicidad de funciones a desempeñar, los directivos deben estar dispuestos a delegar responsabilidades, para cumplir con éxito los objetivos organizacionales.

Tomando en cuenta lo anterior, Lussier y Achua (2004:221) expresan “la delegación es un proceso que consiste en asignar responsabilidad y autoridad a alguien para la consecución del objetivo”. De esta definición se deduce que la gerencia educativa no es independiente, pues está inserta en la sociedad, beneficiándose o afectándose de acuerdo con el cumplimiento de las tareas, lo cual hace indispensable para el directivo asumir la disposición para delegar responsabilidad.

Por esa razón, la delegación se constituye en un reto para la gerencia, así como una oportunidad para aprovechar todas las ventajas que genera la incorporación de los actores sociales vinculados al proceso educativo. Al respecto, Robbins y Coulter (2005:386)  plantean la delegación como la concesión de autoridad  a otras personas para que ejecute deberes, facultando al personal a tomar decisiones es participativa. Sin embargo, es necesario identificar a  la persona más capaz para hacer la tarea para determinar luego  si ésta tiene el tiempo, la motivación para hacerla, especificando el margen de discreción y restricción pero abriendo canales de retroalimentación.

Colette (2008:89) delegar es un trámite fundamental para todos aquellos quienes deben preparar el relevo, como la esencia de todo adjunto de convertirse a su vez en el director, es importante que se acostumbren a realizar obligaciones las cuales, con el tiempo le serán propias, en este proceso es importante dejar claro las funciones a ejecutar cada uno, definir conjuntamente los objetivos, verificar la motivación  y precisar los criterios de apreciación de los resultados.

De esta manera,  Ponce (2007:337) expresa que delegar es dar a otra persona autoridad y responsabilidad, para  realizar el trabajo propio, siendo la administración un “hacer a través de otros” necesariamente requiere de la delegación, puesto que ningún jefe lo hace todo por sí solo, sino  delega en otros su autoridad y su responsabilidad, aumentando la eficiencia por medio de controles apropiados.

La negociación

La negociación se refiere al manejo adecuado de los conflictos que se presentan en las organizaciones escolares.  Según Schermerhorn (2005:396), la negociación es un proceso de tomar conjuntamente decisiones cundo las personas implicadas tienen preferencias diferentes, adquiriendo un significado especial en el escenario del trabajo educativo, en donde es probable el surgimiento de  desacuerdos sobre asuntos tan diversos como los salarios, funciones, evaluación del desempeño, horarios. Es importante considerar las metas y luchar por estándares éticos elevados dejando de un lado  el énfasis excesivo de los propios intereses los cuales ocasionarían ser el blanco de revanchas. 

 De esa manera,  Robbins y Coulter (2005:386) refieren la negociación como hacer ajustes continuos, flexibles  demandados por las organizaciones educativas, la cual requiere  miembros con habilidades, capacidades para confrontar y reconciliar las diferencias en problemas o  relaciones.  Negociar, por tanto, es otra destreza de trato personal que todos los gerentes educativos ejercitan en su gestión.

 La negociación entonces,  es el proceso en el cual dos o más partes con preferencias distintas deben tomar decisiones conjuntas y llegar a un acuerdo. Por ello, para negociar con más eficacia es necesario investigar a la persona con quien se va a negociar, llegando  a acuerdos positivos, abordando problemas no personalidades, destacando soluciones provechosas para todos, fomentando un ambiente de franqueza, confianza aprendiendo a evitar frases o palabras que irriten a las personas con las cuales se negocia.

Dentro de ese contexto, Chiavenato (2009:407) concibe la negociación como el proceso mediante el cual dos o más partes intercambian valores. Se refieren al proceso de tomar decisiones conjuntas cuando las partes involucradas tienen preferencias diferentes, llegando a acuerdos o consenso sobre asuntos que afectan directa o indirectamente. 

Por lo antes señalado, se infiere que los enfoques de la negociación pueden ser tradicionales (negociación distributiva por medio del intercambio distributivo e intercambio d posiciones) o modernas (negociación integradora, basadas en habilidades de negociación). El proceso implica preparación y planeación, definiendo las reglas básicas, aclaraciones y justificaciones, intercambio y solución de problemas, conclusión y aplicación. Visto de esa forma,   se refiere al manejo adecuado de los conflictos presentados en las organizaciones escolares. En ese sentido, Goleman  señala:

El manejo de conflicto implica negociar y resolver desacuerdos. Las personas dotadas de esta aptitud: (a) manejan con diplomacia y tacto situaciones tensas y personas difíciles; (b) detectan los potenciales conflictos, ponen al descubierto los desacuerdos y ayudan a reducirlos; (c) alientan el debate y la discusión franca; (d) orquestan soluciones que benefician a todos (2004:295).

De acuerdo con lo expuesto, el manejo de conflictos se refiere a las negociaciones efectivas, donde los negociadores atacan los problemas y no a las personas, abordan el trato para resolver el conflicto, recurren a la comunicación para dar a conocer las necesidades con exactitud a la otra parte, persiguen adoptar una postura de colaboración en la resolución de la crisis, con el propósito de aumentar al máximo la satisfacción de las dos partes, de esta manera, apoya, instrumenta, controla las decisiones, comprometiéndose por completo con el logro de los objetivos comunes.

En ese sentido, todo conflicto amerita la participación de estrategias de resolución para resolverlos  formando parte del campo de la negociación. Una vez elegidas, tendrán un impacto sustancial en los resultados que se obtengan, pues cualquiera de ellas puede ser eficaz para el propósito buscado. Ahora bien, en las instituciones educativas, sus miembros requieren de habilidades para gestionar las estrategias de negociación,  las preocupaciones, sensibilidad conjunta por las necesidades del otro, requieren además, tener confianza entre sí y una disposición para mantener la flexibilidad de los conflictos presentados en ellas.

La necesidad de considerar la negociación como una vía para el manejo de conflictos en las instituciones educativas, surge de los cambios en las relaciones interpersonales que se presentan periódicamente en las mismas. Por esa razón, para mejorarlas es indispensable el dominio de esta habilidad entre los miembros de éstas para estar en capacidad de diagnosticar el grado y las causas generadoras de los problemas, así, realizar tratos, los cuales permitan conciliar las diferencias existentes entre las partes, propiciando de esta manera un ambiente más adecuado para el cumplimiento de su gestión directiva. 

Desde esa perspectiva, Pérez citado por Cardona (2009:84), define la negociación como “la capacidad de alcanzar acuerdos satisfactorios para las partes implicadas descubriendo o creando elementos que produzcan valor añadido”. En tal sentido, los  convenios constituye una herramienta estratégica o un medio para consolidar las habilidades básicas para el negociador, además abordan los problemas en forma unificada para crear instrumentos claves para la resolución de conflictos, bien sean individuales o grupales, cuyos intereses están en llegar a tratos con alternativas y criterios beneficiosos en el mantenimiento o restablecimiento de las relaciones interpersonales en la institución.

El trabajo en equipos

Para mantener un desempeño adecuado en cualquier organización, incluyendo las educativas, es esencial que todos los miembros de su personal conozcan sus capacidades y habilidades pero sobre todo reconozcan la importancia de las mismas, tanto propias como las de sus compañeros. En ese sentido, Robbins (2008:37) define el trabajo en equipo como “dos o más personas que interactúan en interdependencia unos de otros y se reúnen para lograr objetivos específicos”. De acuerdo con esta definición, En una organización escolar, el directivo no trabaja por sí solo o aislado, pues no existe una actividad humana donde no pueda ser considerada como el acuerdo de un conjunto de procesos.  

Por ello, las instituciones  escolares tienden a organizarse por la interacción del personal, mediante la conformación de trabajo en equipos responsables de planear, ejecutar, controlar, mejorar las actividades necesarias para crear o transformar productos y/o servicios con la calidad requerida por el cliente, en este caso, los estudiantes, la comunidad, sociedad.

 Por su parte, Carías (2008:444) lo concibe  como un “conjunto de personas generalmente diferentes en cuanto a la formación previa, destrezas, conocimientos quienes se relacionan en forma de colaboración interdependiente con el fin de obtener resultados óptimos”. Dentro de las instituciones educativas, no todos sus miembros tienen el mismo nivel de formación profesional, ni los mismos valores, sin embargo, cuando trabajan unidos en busca de un mismo fin se dice que realizan un trabajo en equipo.

 Al respecto, Vera (2003:s/f) sostiene que un equipo de trabajo son unidades compuestas por un número de personas organizadas para realizar una determinada tarea, las cuales están relacionadas entre sí, en consecuencia, interactúan dentro de éste para alcanzar los objetivos propuestos, mediante unas adecuadas relaciones interpersonales. En este marco de ideas, implica la capacidad de colaborar,  cooperar con los demás, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Pero, para ser efectivo, la aptitud debe ser genuina.  A tal efecto, en su definición más amplia,  es un grupo de personas quienes trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos.

Por su parte, Arteaga (2006:72), indica que el trabajo en equipo se refiere a la manera en la cual se logra coordinar los esfuerzos de una red de personas cuya capacidad de trabajar con los demás, sabiendo escuchar, comunicar, cooperar, negociar, compartir y reconocer las emociones de los demás; permite llegar al logro de un objetivo común. Es así como, en la escuelas primarias de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt, se denota la importancia de trabajar en torno al desarrollo de la calidad educativa  traducida en la integralidad de su personal en aras del desarrollo holístico de sus alumnos. En este sentido, está justificado plenamente el trabajo de los colectivos docentes como gestores del proceso educativo llevado a cabo en esta institución. 

Asimismo, se infiere que la figura del personal directivo al tener claro las competencias asociadas a gestiones propicias, propicia un ambiente armónico y viable para la ejecución de los procesos administrativos, gerenciales conducentes al mejoramiento de las relaciones interpersonales, en consecuencia, al logro de los objetivos de la institución escolar.

Ahora bien, de acuerdo con Robbins y Coulter (2005:384)  el trabajo en equipos, se resalta como grupos cuyos miembros trabajan intensamente en un objetivo común y especifico, usando su sinergia positiva, responsabilidad individual, mutua,  así como destrezas complementarias. En él, los esfuerzos individuales combinados de los miembros dan como resultado un nivel de desempeño mayor que la suma de esas contribuciones mayores, generando sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado.

Asimismo, los autores plantean el trabajo de equipos como una estructura, la cual está integrada por grupos de toda la organización, en la cual tienen la libertad de diseñar fórmulas que consideren mejor para alcanzar los objetivos. Éstos  son los responsables de todos los resultados del trabajo y del rendimiento de sus áreas respectivas, complementan eficacia, proporcionando  la flexibilidad desarrollando la capacidad de aprender, adaptarse e integrarse.  

En el mismo orden de ideas, Orestez (2006:28) considera que es la permeabilidad del equipo, medida en términos del estilo de gestión de su conductor o de la interacción de los integrantes es un facilitador del aprendizaje y el progreso del equipo. De esta forma se proyecta al equipo hacia nuevos horizontes de productividad y calidad. Esta afirmación es congruente tanto para equipos conformados por distintos niveles jerárquicos, como también para aquellos autodirigidos. 

Al respecto Schermerhorn (2005:207),  expresa que las consignas de este nuevo enfoque en el trabajo de equipo son delegación de autoridad, participación, compromiso, describiendo  el escenario educativo   como una organización lateral u horizontal y no vertical.  Es una forma en la cual las organizaciones  educativas pueden utilizar el trabajo de equipo para solucionar de manera creativa, colectivamente los problemas, asuntos importantes en donde trabajan, elevando la productividad, la calidad de vida laboral. 

En este sentido, el trabajo en equipo coloca a disposición su máxima capacidad de conocimiento y el compromiso para implementarlo plenamente. De ahí que, los directivos en su institución deben  conocer a su personal en el momento de crear equipos de trabajo interdisciplinario, con enfoques de trabajo complementarios, gestionando en ellos, diferentes conocimientos prácticos y estilos de pensamiento creativo, pues las ideas suelen combinarse o actuar de manera útil, estimulante; además, los integrantes comparten el mismo entusiasmo para alcanzar la meta del equipo,  la visión institucional con responsabilidad social en cada actividad realizada.

Responsabilidad social

 Los  antecedentes de la responsabilidad social, se remontan al siglo XIX en el marco del cooperativismo, el asociacionismo que buscaban conciliar eficacia con principios sociales de democracia, autoayuda, apoyo a la comunidad y justicia .Por ello,  hablar de responsabilidad, es referirse al deber de responder a cada uno de los actos  ejecutados; sin embargo,  la responsabilidad social, como tal, implica mayor profundidad en su significado, pues viene dada por la interacción de las organizaciones con los diferentes sujetos quienes se relacionan, tanto interna como externamente. 

En este sentido, Llanos (1999) citado por Pelekais (2008:31),  hace énfasis en la organización como sujeto moral o en la responsabilidad social de la organización educativa, y pone de manifiesto que cuando no se dispone todavía de una comprensión ética de la organización, no le queda más remedio a la ética de las organizaciones que operar con los recursos que provienen de la reflexión sobre las personas. Surge entonces la organización como unidad de aprendizaje, que  a través de su cultura organizacional tienen la función de fungir  como una unidad de responsabilidad alienando valores los cuales le permitan interactuar de manera congruente en un medio de constante incertidumbre.

En función a lo planteado, la autora expresa que la responsabilidad social tiene su fundamento en el interior de la organización, la cual asume los valores y principios reguladores dentro de su plataforma filosófica,  a través de la internalización de éstos  se exterioriza hacia el entorno en el cual se encuentra asentada. 

De tal manera que la responsabilidad social se inicia dentro de las organizaciones por medio de la socialización de todos los involucrados sistematizando normas, valores y principios los cuales guían el proceso educativo como la base de la institución educativa  para promover, responder a las demandas cambiantes del entorno donde está inmersa.

Así mismo, Barreto, citado por Pelekais (2008:19), afirma “la responsabilidad social se ejerce a través de una práctica de vida basada en principios o valores que posibilitan el desarrollo de las personas y la sociedad en un ambiente de respeto o de progreso económico, cultural y espiritual”. La misma constituye un conjunto de obligaciones, compromisos o legales - éticos con los grupos de interés,  derivados de los impactos que la actividad - operaciones de la organizaciones producen el ámbito social, laboral, medioambiental, así como los derechos humanos.

 Por su parte, Guedez (2006) citado por Pelekais (2008:19), considera la responsabilidad social  en las instituciones educativas como una idea de plena secuencia de conformación que todavía se encuentra en búsqueda de historia, es un conjunto de estrategias el cual permite identificar, atender, anticipar, sobrepasar las necesidades, expectativas, capacidades  de los grupos de interés tanto internos como externos. Por lo tanto se puede entender  como la respuesta de las organizaciones educativas  a las expectativas del entorno, así como a los agentes internos y externos con  quienes interactúa.

Al respecto González (2004), citado por Pelekais (2008:19),  considera que una institución es realmente la mejor cuando además de lograr los objetivos institucionales, aporta beneficios al individuo,  sus colaboradores,  grupos familiares de los mismos, beneficia su entorno cuando al hacer una  retrospectiva se han cumplido cabalmente con los principios cívicos ciudadanos, con las reglas éticas y morales, con la normatividad legal a la cual pertenece; en fin, cuando a conciencia puedan estar seguros de  actuar siempre en la vía correcta sin causar daño alguno.

Desde estas definiciones dadas por los autores citados, se puede decir que la responsabilidad social es el comportamiento interno de las personas que laboran en  las organizaciones educativas  con el interés de actuar bajo los lineamientos de sus valores, contribuyendo a la solución de los problemas sociales, económicos, educativos y ambientales.

Por su parte, Guerere (2008:38) define la responsabilidad social como “el continuo compromiso para conducirse éticamente, contribuir  al desarrollo económico, mientras mejoran la calidad de vida de sus empleado, familias, así como la comunidad local y la sociedad en general”. Bajo este contexto, se concibe como la obligación de la gerencia en gestionar acciones para proteger, mejorar tanto el bienestar de la sociedad como un todo, así como los intereses de la organización educativa. Sin embargo,  las instituciones deben tomar conciencia que sus acciones se deben al colectivo a la sociedad en general que las creó, apoyó para satisfacer las necesidades de un entorno.

En consecuencia, la responsabilidad social debe ser entendida desde varios aspectos, en primer lugar, permite que instituciones educativas  desarrollen una visión integral de futuro, incluyendo a la comunidad donde actúa. Implica nuevas formas de organización con mecanismos reales de eficiencia, productividad para su personal,  situándose a la búsqueda de aumentar la eficiencia en los aspectos internos orientados a los docentes y los aspectos externos enfocados a los estudiantes así como al entorno social donde actúa.

Responsabilidad social interna 

Para Vidal, citado por Pelekais (2008:33),  la responsabilidad social interna posee indicadores que permiten evaluar sus prácticas en las instituciones educativas las cuales están relacionadas al ámbito social, medioambiental, del recurso humano, salud, seguridad en el trabajo, ajustes institucionales vinculados a la gestión, formación permanente, la mejora de la información en el interior, un mayor equilibrio en el trabajo, familia, ocio, así mismo igualdad  de retribución y perspectivas profesionales, participación, consideración de capacidad de inserción laboral ,gestión de activos, evaluar prácticas respetuosas con el medio ambiente disminución de residuos contaminantes, reducción de gastos energéticos, donde se demuestre el menor consumo de materia prima.

Desde esa perspectiva, en la responsabilidad social se destacan ventajas y desventajas,  tanto para la organización como para la comunidad entre las cuales se destacan como positivas; estimula la productividad, realiza la revisión de experiencias exitosas, iniciativas del personal contribuyendo a reducir el ausentismo, asegura mayor satisfacción,  mejorando su funcionamiento interno, manteniendo un personal altamente motivado e identificado con la organización educativa, brindando un servicio de calidad, mejorando la imagen, reputación logrando  que los estudiantes padres-representantes la prefieran por el compromiso, la flexibilidad, el respeto de valores medioambientales o sociales para el bienestar de todos quienes conforman la plataforma institucional, así como los externos. 

Para la comunidad, la responsabilidad social brinda la participación, apoya las iniciativas valiosas de la comunidad, satisface necesidades, contribuye al desarrollo de la sociedad asegundo la educación, el respeto a los derechos humanos, la libertad, dignidad, la prohibición de la esclavitud, torturas u otros tratos inhumanos, degradantes. Al respecto, Guerere (2008:41) señala: “la responsabilidad social interna se refiere muy específicamente para con el personal, la gestión de recursos naturales que debe realizarse en el proceso de creación en las organizaciones”. Asimismo, para Guedez (2008:97) “es un proceso interno de sanidad, la razón es simple: no se puede estar bien con los demás sino se está bien consigo mismo”.

Los planteamientos anteriores se relacionan pues la responsabilidad social interna comienza desde adentro, es decir, el personal se siente a gusto con lo que realiza, evaluando sus prácticas en las instituciones educativas, incrementando, promoviendo actividades en el ámbito social, medioambiental con compromiso, arraigo e identidad del personal quien labora en la organización educativa, a través de su trabajo y la disposición de adquirir herramientas para la actualización de sus conocimientos.

Formación permanente.

El concepto de formación  permanente según Ávalos (2009) comenzó a revisarse en los años ochenta en el mundo desarrollado, tanto en la literatura sobre el tema como en las formulaciones de política hacia docentes.  Donde advierten el reconocimiento del docente como un profesional cuyo aprendizaje ocurre a lo largo de un continuo que comienza con la formación inicial, sigue en la primera inserción de trabajo,  se amplía y desarrolla a lo largo de la carrera docente.  

Visto así, la formación permanente no se define como una serie de experiencias desconectadas que ocurren ocasionalmente en la vida de un profesor o profesora, sino como el conjunto de oportunidades abiertas al docente de ampliar su conocimiento, mejorar sus prácticas, afirmar su compromiso y en general, fortalecer el ejercicio de su profesionales cuales ejercen respecto a las modalidades, estrategias de formación, se refiere a la evidencia sobre efectividad. 

La formación permanente, por tanto, se centra en el fortalecimiento del juicio profesional del docente mediante la ampliación de sus criterios (conocimientos y habilidades) y se la define como “desarrollo profesional” docente.   Utilizando este concepto, Day (citado por Avalos) le otorga a la formación permanente las siguientes características:

El desarrollo profesional consiste en la totalidad de las experiencias naturales de aprendizaje y de aquellas actividades conscientes y planificadas dirigidas intencionalmente al beneficio de individuos, grupos o escuelas, y que contribuyen a la calidad de la educación en el aula.  Es el proceso mediante el cual, solo y con otros, los profesores revisan, renuevan y amplían su compromiso en cuanto agentes de cambio, con los propósitos morales de la enseñanza, y mediante el cual adquieren y desarrollan críticamente el conocimiento, las habilidades y la inteligencia emocional que son parte esencial de un estilo profesional de pensar, planificar y actuar con niños, jóvenes y colegas en cada una de las etapas de su vida docente (2009:32)

El contenido de esta definición sugiere dos factores.  El primero es un claro elemento personal referido a los docentes (y otros sujetos de la formación permanente, como pueden ser los directores de escuelas) centrado en la voluntad de aprender,  el compromiso moral con la enseñanza y sus alumnos, es decir, en el docente en cuanto profesional.

El segundo, es un elemento externo proporcionado por las actividades de formación organizadas.   La tensión entre estos polos se advierte en la literatura crítica sobre la formación docente en la medida en que se afirma por una parte la “voluntad personal” del docente representada por el énfasis en la reflexión individual o colectiva y las acciones de cambio que emprende como resultado de esta reflexión, por otra, la forma que debe tomar la “oportunidad para aprender” representada en las actividades iniciadas o desarrolladas por otros.  

 El nervio vital de la formación docente continua organizada como sistema, es el modo en que logra establecer un equilibrio entre estos dos polos de tensión. Un factor reconocido cada vez más como importante es la centralidad que tiene el contexto de trabajo en la eficacia de las oportunidades de aprendizaje docente que se estructuren y ofrezcan.

En ese sentido, la formación docente se concibe como una acción permanente donde el profesor es responsable de la misma y la docencia es concebida como una tarea colectiva, contextualizada. Se trata de que el educador sea el motor generador de sus propios cambios e innovaciones educativas, mediante la reflexión crítica, reflexiva de sus actuaciones en colaboración con sus compañeros. 

En ese sentido, la formación docente es una pieza clave en la renovación e innovación pedagógica orientada a la mejora de la calidad de la enseñanza, por lo tanto, la acción debe hacerse con los  profesores y también haciendo investigaciones educativas con ellos. Por tanto, O’Connor y Seymour  señalan: 

La formación es el proceso que amplifica el aprendizaje y proporciona un contexto para el mismo en tres terrenos principales:

a. El conocimiento y cómo aplicarlo en la resolución de problemas

b. Aprendizaje de habilidades, involucra la experiencia práctica que es esencial para el desarrollo de habilidades que van desde las físicas hasta las interpersonales como la formación

c. Aprendizaje de valores y actitudes que se siente  y se transmite en el convivir diario (2008:3)

De acuerdo con lo antes expuesto, la formación debe conducir al docente a la adquisición del basamento teórico que apoye su compromiso de eventos al proceso complejo y dinámico de enseñanza-aprendizaje, el cual continuamente exige reflexión, toma de decisiones, es decir, es una actitud ante la vida, así como el mejoramiento de la profesionalidad. Al respecto, Nordenflycht  plantea:

Durante largo tiempo, la estrategia más utilizada ha sido el curso de perfeccionamiento, el que bajo esta denominación genérica, ha ofrecido respuestas prefabricadas a demandas o problemas de supuesta ocurrencia general, sin considerar la realidad ni el medio en que los docentes ejercen su labor, sin tomar tampoco debida cuenta de su heterogeneidad, sus expectativas o intereses (2006:2)

En opinión de la investigadora, la incidencia de estos cursos en la práctica docente es mínima por cuanto son dictados de manera contextualizada sin lograr modificar la misma, pues sus destinatarios difícilmente llegan a incorporar en su repertorio pedagógico nuevas estrategias o comportamientos, aun cuando  hayan sido diseñados,  desarrollados de manera adecuada.  En esa línea de pensamiento, el Ministerio del Poder Popular para la Educación en su portal oficial especifica los programas y políticas de formación expresando:

La formación docente establece la conformación de equipos a nivel zonal, distrital, municipal y local, articulados en redes intra e intersectoriales. Sus funciones son de carácter técnico pedagógico y sus integrantes pueden ser representantes de cada nivel y modalidad del Sistema Educativo y de las organizaciones educativas… (2006:4)

De la referencia anterior, se infiere que el Estado venezolano plantea un formación docente con una tendencia a la promoción del trabajo con la comunidad, entendiendo al profesor como propulsor de cambios sociales, concediendo importancia a valores tales como la cooperación y la solidaridad, siendo considerada como un asunto focal para el avance de políticas educativas coherentes con los planes de desarrollo del país.

Se considera entonces  que la formación docente se ilustra a partir de la consideración de éstos como actores públicos y reflexivos, solicitados para fundar, poner en marcha un proyecto político libertario como base de una educación posible, la cual responda a las demandas socio-culturales actuales. Al respecto, Pelekais (2008:103)  considera la formación permanente como un medio para desarrollar las competencias en las personas para ser más productivas, creativas, innovadoras, contribuyendo  a mejorar los objetivos institucionales, para estar a la par con  los  cambios suscitados en el entorno, a los efectos, a las necesidades impuestas por el proceso de globalización. En ella se deben tomar en cuenta los siguientes elementos; convivencia comunitaria, utilizando un nuevo lenguaje par el diálogo, la reflexión, donde impere la argumentación,  negociación y el consenso.

Así mismo, continua  la autora, la formación permanente es un proceso  imprescindible que requiere de una comunicación racional para articular la práctica, teoría, permitiendo el pase de la palabra a la acción, el conocimiento científico, la relación de integración del hombre en función de la calidad de vida,  formación centrada en valores proyectando la felicidad espiritual a través  de la solidaridad y el respeto.
Comunicación 

La comunicación consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño, por esto es fundamental para la vida de las organizaciones escolares, pues a través de ellas proyecta su imagen a la comunidad. En ese sentido, Vadillo señala:

La comunicación es un factor básico y dinámico para cualquier organización y, si se sabe utilizar, la solución a una gran parte de sus problemas. Una buena comunicación facilita la transmisión de aspectos generales de la organización (misión, valores y normas), la coordinación de las actividades entre los departamentos, la toma de decisiones, dar instrucciones, recibir sugerencias, favorecer la participación e integración del personal, etc. Aspectos que están directamente relacionados con la mejora de la eficacia, seguridad y satisfacción personal. (2008:148)

Puede decirse entonces que la comunicación  es esencial para un buen directivo, la cual debe realizarse de manera pluridireccional, estableciendo un marco con el cual tiene lugar un proceso efectivo de envío y recepción de información en un acto donde se posibilita el intercambio de opiniones, sentimientos, creencias. En ese sentido, Chiavenato (2008:87) afirma “la comunicación es la manera de relacionarse con otras personas a través de datos, pensamientos y valores, une a las personas para compartir sentimientos y emociones”. Se infiere entonces que la comunicación implica un proceso continuo con un conjunto de actuaciones mediante las cuales los individuos están en contacto, transmitiéndose información.

Asociado a lo anterior, Davis y Newstrom (2009:82) definen la comunicación como “una transferencia de información y comprensión entre dos o más personas considerándola como un puente entre los hombres permitiéndoles compartir los sentimientos y conocimientos adquiridos”.  Por lo antes expuesto, se considera como una habilidad que puede llevar al éxito al gerente educativo, pues sus actividades implican compartir información con otros miembros de la institución escolar, por tanto, debe aplicar el sistema comunicacional más adecuado, el cual pueda brindar un mensaje en forma más efectiva.

En esa línea de pensamiento, Campbell y Corbolly (2005:48) plantean el proceso de comunicación como “el intercambio verbal, escrito, visual para transmitir criterios, informaciones, pensamientos, aspiraciones que pueden influir en el comportamiento de los individuos en los grupos formales e informales”.

De acuerdo con la definición anterior, la comunicación  es un proceso donde intervienen diversos elementos, contribuyendo a la realización de las funciones directivas, por cuanto se transmite de diversas maneras, propiciando un mayor desempeño en el personal de las instituciones educativas. Otros autores como Brown  definen la comunicación como:

El proceso por el cual se transmite o difunde un mensaje cuyos elementos intervinientes son: el emisor, persona que desea transmitir cierta información; el receptor, a quien se dirige la información; el mensaje, conjunto de ideas que se desean transmitir; el código, sistema de signos o señales que conocen bien el emisor y el receptor, y que es eficiente para transmitir ideas; el canal, medio físico que sirve de vehículo para llevar la información. (2005:10)

Por lo antes mencionado, se infiere que la comunicación  en una organización escolar comprende múltiples interacciones donde se abarcan desde las conversaciones telefónicas informales hasta los sistemas de información más complicados, brindando información importante para el buen desarrollo de los procesos. 

En ese marco de ideas, autores como Daft (2006:539) consideran la comunicación como “el proceso específico a través del cual se desplaza e intercambia la información entre las personas de una organización, algunas comunicaciones fluyen en la estructura formal e informal, otras descienden o ascienden a través de la jerarquía”.

Visto de esa forma, la comunicación es fundamental para el proceso de toma de decisiones, alcanzar las metas propuestas por la institución, generar un mejor desempeño del personal docente, a través de la transmisión de información objetiva, los sentimientos u opiniones de los interlocutores. En este sentido, debe entonces entenderse desde una perspectiva estratégica, como tal adquiere un carácter directivo que tiene por objetivo la responsabilidad social en cualquier organización, en ella se debe gestionar una dirección que integre el personal en cada proyecto, se comunique y que los propios miembros de una empresa comprendan la visión prospectiva.

Salud y seguridad laboral

Con respecto a salud y seguridad laboral, Pelekais (2008:33),   señala que son guías, las cuales deben diseñarse en función de permitir conocer las acciones voluntarias complementarias  de la normativa, actividades de control de las autoridades públicas cuyo objeto es la prevención, es decir el aumento del nivel de la salud y seguridad en el trabajo.

Por su parte Castro (2012) afirma “la seguridad e higiene laboral, se basa precisamente en las consecuencias de la interacción entre ambos vocablos: el trabajo, como origen de riesgo y la salud como bien preciado para el hombre que puede verse alterado por el trabajo”.  En ese sentido, se considera como actividades entrelazadas, las cuales repercuten directamente en la continuidad de la producción, salud, moral de los docentes, mediante un conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas, psicológicas utilizadas para prevenir accidentes, bien sea con la eliminación de condiciones inseguras del ambiente, indispensable para un desempeño satisfactorio en el trabajo

La seguridad laboral se encarga de la identificación de los procesos, condiciones peligrosas, reales o potenciales, que puedan ocasionar lesiones a los trabajadores, estableciendo las medidas técnicas, administrativas necesarias para preservar la vida, salud en el trabajo. Se orienta a evaluar, controlar el comportamiento humano con el propósito de contribuir al desempeño seguro de los trabajadores, así como la creación de la cultura con el fin de prevenir los riesgos a la seguridad - salud de los trabajadores, integridad de las instalaciones y el ambiente.

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales consisten en la interacción recíproca entre dos o más personas, involucrando aspectos como la habilidad para comunicarse efectivamente, escuchar, solución de conflictos y la expresión auténtica de una persona. En ese orden de ideas, cuando dos personas interactúan, la dirección en que se transmite, el estado de ánimo va desde el más enérgico para expresar sus sentimientos, al más pasivo, es decir, la coordinación de los estados de ánimo, es decir, es la esencia de la compenetración.

Por ello, las relaciones interpersonales dependen para su estabilidad de la inteligencia interpersonal ya que éstas permiten comprender a otros, y se basa en el desarrollo de dos grandes tipos de capacidades, las cuales deben estar implícitas en las personas; empatía, capacidad para manejar esas relaciones.

En ese sentido, Brunet (2005:47) define las relaciones interpersonales como “el tipo de atmósfera social y de amistad que se observa dentro de la organización”. Asimismo, Zaldívar (2004:37) las concibe como “todo intercambio que establece el individuo con el entorno, son interacciones que se fundamentan en la calidad, cantidad y tipo de comunicación que las personas establecen entre sí”.

De acuerdo con las definiciones anteriores, las relaciones interpersonales al igual que la comunicación se desarrollan en todos los organismos sociales, particularmente en áreas de trabajo, en las cuales la comunicación es altamente pertinente. Estas se basan, de acuerdo con Zaldívar (2004:54) en la interacción “no sólo con la persona sino con sus propias experiencias, sentimientos, valores, conocimientos y formas de vida, totalmente diferentes unos de otros”.

Visto de esa forma, las relaciones interpersonales son las capacidades de los individuos  para desenvolverse y darse a conocer con otros individuos dentro de una sociedad, por ello, deben ser desarrolladas para facilitar la convivencia con quienes forman parte del entorno laboral. En ese sentido, se debe considerar que según el nivel donde se produzca la buena o mala interacción con otras personas, se hará más fácil o difícil vivir en armonía. Estas se logran a través de una buena comunicación, así como de la madurez humana de cada individuo. 

Por ello, en el ámbito laboral, es fundamental  aprender a defender los propios derechos sin agredir ni ser agredido, lo cual constituye una estrategia útil para lograr unas relaciones interpersonales más relajadas,  positivas para realizar las labores cotidianas con una conducta social acertada hacia los compañeros de trabajo.

Asimismo, para autores como Musgrave (2008:122) las relaciones interpersonales son producto de la interacción que se origina entre dos personas quienes intercambian experiencias a través de varias etapas de la comunicación, entre ellas se incluyen:

 1. Comunicación abierta; es la que ocurre a menudo cuando dos personas se comunican o interactúan. Es la más común de las etapas en las relaciones interpersonales.

 2. Relaciones subrepticias e inconscientes; ocurre cuando en la comunicación se pueden captar significados inconscientes que las personas envían.

 3. Confidencia o revelación; es la tercera etapa de la comunicación, ocurre cuando las personas se dicen deliberadamente un secreto, por lo general, una persona influya sobre la otra.

 4. Contagio emocional; es la cuarta fase del proceso comunicacional interpersonal y en ella se produce el involucramiento de sentimientos, emociones que pueden influir en los sentimientos de la otra persona.

Al respecto, Chiavenato (2008:187) afirma que las relaciones interpersonales constituyen un impulso de todo ser humano a interactuar, es decir, una persona al mantener contacto social en cualquier organización percibe el trabajo de forma agradable y, constantemente se integra a los equipos de trabajo no sólo para alcanzar las metas individuales/grupales sino también para las relaciones con el resto del personal.

En otras palabras, las relaciones interpersonales son el conjunto de contactos que tienen las personas como seres sociales con el resto de las personas. Es aprender a interrelacionarse con sus compañeros respetando su espacio, aceptando a cada uno tal cual como es, respetando sus derechos sin descuidar los propios 

Billinkopf (2012:76) expresa relaciones interpersonales nos permiten alcanzar ciertos objetivos necesarios para nuestro desarrollo en una sociedad, y la mayoría de estas metas están implícitas a la hora de entablar lazos con otras personas. Sin embargo, es también posible utilizarlas como un medio para obtener ciertos beneficios, tales como un puesto de trabajo; incluso en esos casos, existen más razones que el mero interés material, aunque suelen ignorarse a nivel consciente.

De allí que es una habilidad empleada con acierto, facilita el desenvolvimiento y progreso de todo tipo de relación entre dos o más personas. Así como la autoconciencia emocional es un elemento importantísimo en la potenciación de las habilidades intrapersonales de la inteligencia emocional, la empatía viene a ser algo así como nuestra conciencia social, pues a través de ella se pueden apreciar los sentimientos, necesidades de los demás, dando pie a la calidez emocional, el compromiso, el afecto y la sensibilidad.

Según Adler y Elmoshost (2005:135) las relaciones interpersonales implican “trabajar con otras personas, resolver problemas, negociar diferencias y manejar conflictos de tal forma que se puedan desempeñar las actividades con eficacia”. En las instituciones educativas son esenciales pues durante sus actividades se produce un proceso recíproco mediante el cual los profesores se ponen en contacto, valoran el comportamiento de otros, formándose opiniones acerca de ellos, lo cual en algunas oportunidades presentan sentimientos que influyen en el tipo de relaciones existentes.

Por su parte, Gardner (2005:98) define las relaciones interpersonales como contactos profundos o superficiales existentes entre las personas durante la realización de cualquier actividad, además, es la interacción por medio de la comunicación que se desarrolla o se entabla entre una persona y el grupo al cual pertenece.

Responsabilidad Social Externa

Para la Comisión de la Comunidad Europea (2001) (citado por Pelekais ,2008:33)  la responsabilidad social no se circunscribe al perímetro de la organización; esta se extiende igualmente a las comunidades locales, directivos, estudiantes, representantes y comunidad en general entre otros. Éstas se benefician de la existencia de las organizaciones educativas  en su territorio en el momento que las mismas proporcionen empleo a sus habitantes, pagan salarios y permiten el incremento e ingreso de personas.

En ese sentido, la competitividad  es altamente influida con la reputación de las organizaciones educativas en su lugar de ubicación y su imagen social, así mismo como agente de la vida local a través de la promoción de actividades de interés generales para las comunidades como eventos deportivos, culturales, realización de donaciones para acciones de interés social, entre otros.

Por su parte,
Vidal (citado por Pelekais (2008:34)  explica que las organizaciones pueden demostrar sus líneas de responsabilidad social a otras instituciones no locales, fomentando el espíritu de las mismas en su región de ubicación, resaltando la incorporación del entorno, mediante la creación de herramientas, formación de equipos, definir actividades, aprender de otras experiencias, así como programas de comunicación e información.

Para ello, la dirección de las instituciones educativas deben poseer varios medios para fomentar un clima de respeto hacia los valores sociales, así como a los legítimos intereses de los actores educativos, incluyendo entre ellos, un verdadero compromiso personal con acciones concretas de preocupación social y organización de programas de formación para todos quienes conforman el colectivo escolar.

Inclusión  comunitaria 

El ser humano, como ser social, convive en una sociedad compuesto por variados grupos, identificados por culturas, ideologías, razas, creencias, elementos que forman parte de su esencia y su futuro. La diversidad conforma las aportaciones de cada pueblo. Por esa razón, se concibe la integración como la consecuencia de la participación de los individuos en todos los ámbitos de la sociedad; se trata de un proceso dinámico que debe además estar basado en la igualdad, el respeto,  los valores mínimos para la convivencia.

Compenetrando este concepto a la inclusión social, se establece que éste proceso dinámico y multifactorial, posibilita a las personas que se encuentran en una situación social de desventaja económica, profesional, política o de dificultad (marginación), a participar del nivel mínimo de bienestar socio-vital alcanzado en un determinado país.

Llevando la inclusión al campo comunitario, esta propicia una apertura al trabajo desde la comunidad, trascendiendo la escuela para fomentar espacios de reflexión permanente, en la búsqueda de una compenetración escuela – comunidad – individuo completa. Ésta no sólo remite a procesos formativos de orden pedagógico, didáctico, sino que abarca aspectos sociológicos comunitarios fundamentales, tales como la organización para la salud, el desarrollo social y cultural,  así como el desarrollo local sostenible.

La escuela integradora o inclusiva se construye, por tanto, sobre la participación y los acuerdos de todos los agentes educativos que en ella confluyen. Considera el proceso de aprendizaje del alumnado como la consecuencia de su inclusión en el centro escolar. Surge de una dimensión educativa cuyo objetivo se dirige a superar las barreras con las que algunos alumnos y alumnas se encuentran en el momento de llevar a cabo el recorrido escolar.

 Lo anterior, señala Bohórquez (2006:92), permite reconfigurar el sistema escolar como una red social, generando interacciones a distintos niveles. En principio, debe desarrollarse la cultura de la comunicación, las relaciones y la participación que permita el flujo de recursos e intercambios dentro de la comunidad educativa, así como el entorno inmediato. Para buscar este intercambio de experiencias, recursos, se establecen puntos de encuentro entre docentes, redes institucionales de apoyo, autoridades comunitarias. 

En ese sentido, la educación es un proceso que se define como un reflexionar dinámico, comunitario sobre la realidad. Visto desde esta perspectiva, la función educativa en relación con los problemas reales, se agranda y fortalece en el campo de la comunidad humana. En esta comunidad, el proceso educativo se cultiva, enriquece, se perpetúa su avance, y supera sus limitaciones. 

Se entiende pues, que la educación no puede existir para sí misma; ella no puede ni debe transformarse independientemente de los cambios de la estructura social. Así, la comunidad en la que se desarrolla el proceso educativo, constituye un valioso recurso educativo a ser empleado como vía para fomentar en los individuos el cuidado y protección de su entorno, así como para fortalecer sentimientos de pertenencia hacia el lugar de origen. 

Esta inclusión, señala Bermúdez (2009:32), se funde a un conjunto de políticas dirigidas a atender las necesidades,  requerimientos, tanto de la escuela como de la comunidad que le rodea, lo cual corresponde a una nueva concepción y visión, en donde se articulan las competencias cognitivas intelectuales, cognitivas motrices,  afectivas, a objeto de lograr una formación integral en el educando Sin embargo, no es función exclusiva de los docentes ni de la escuela misma; es una tarea colectiva: el hogar, los padres, la comunidad educativa en general.

En ese marco de ideas, la inclusión comunitaria es un tema de gran relevancia por la participación de cada uno de los involucrados en el desarrollo del sistema educativo, vinculando ambos sectores, los cuales se necesitan mutuamente para salir adelante, sobre todo, la escuela necesita el apoyo constante de los padres/representantes para garantizar la calidad del proceso enseñanza-aprendizaje. Al respecto, Otano (2004), plantea que:

Cuando hablamos de comunidad escolar nos tenemos que referir a un modelo de relaciones interpersonales, a un modelo de organización para la gestión escolar y a un modelo de relaciones de la escuela con la comunidad social. Y todo ello en función de unos objetivos democratizados e integradores de la escuela, que debe alcanzar su primera realización con la comunidad educativa (2004:69)

Desde esa perspectiva, se concibe la inclusión comunitaria como un modelo de relaciones interpersonales, ratificando que ambos sectores se necesitan por cuestiones de convivencia, donde las comunidades pueden beneficiarse ampliamente de la relación con su escuela, pues la misma  puede proveer otras relaciones con organismos y organizaciones sociales que prestan diversos servicios a las mismas

Por ello, Esté (2004:56) la define como “un principio cohesionador que vincula a los diferentes miembros (directivos, docentes, alumnos, padres y representantes, comunidades locales, entre otros) para lograr los objetivos institucionales”.  Se  infiere que la integración determina la pertinencia de las instituciones permitiendo a los individuos desarrollar su potencial y ponerlos a trabajar en forma más creativa. 

En esa línea de pensamiento, la inclusión es la concepción a través de la cual se concibe el sector educativo como un hecho democrático, participativo, en donde todos los miembros son los polos de una misma relación. Desde esa perspectiva, permite la unificación de esfuerzos para introducir cambios, determinar los recursos de acción y direccional para la toma de decisiones. Dentro de los mecanismos de inclusión que puede implementar la dirección escolar, cabe mencionar los elementos, programas.

Asimismo, la inclusión, según Gadotti (2009:30), consiste en “el fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de la organización, el cual mejora el sistema orgánico para alcanzar sus objetivos”. En tal sentido, la inclusión de los padres/representantes a la escuela determina un proceso continuo, sistemático de análisis, discusión para seleccionar una dirección, la cual guie el cambio situacional hacia acciones que le construyan viabilidad, venciendo la resistencia de los oponentes.

Dentro de ese contexto, Molina (2007:66) plantea que es la promoción de la acción comunitaria del gerente escolar, en su rol como autor o actor, es fundamental para el éxito o no de los denominados proyectos educativos integrales comunitarios, para que éstos cumplan con su función integradora y que tengan repercusión en la comunidad.

La inclusión  comunitaria, entonces,  se basa en la existencia de un conjunto de factores dirigidos a promover la participación activa de los padres-representantes en las actividades planificadas en la institución escolar, es decir, en la escuela se debe conformar una comunidad organizada para propiciar una verdadera gestión colectiva que responda a las necesidades, inquietudes, expectativas de ambas, donde se pueda generar la discusión de los diversos intereses, así como la vinculación responsable en la búsqueda de alternativas para su real consecución.

Pero, para llevar a cabo esta labor es necesario un compromiso de la escuela con los padres, madres, representantes y viceversa, esto significa que tanto los docentes como los directivos debe estar dispuestos a servir, con honestidad, dedicación,  capacidad técnica a los intereses de los estudiantes, mientras los padres requieren cooperar de manera positiva con los docentes, pues, su papel no es sólo elegir  la escuela acorde a sus necesidades individuales sino ir más allá, en la búsqueda de soluciones a sus problemas. 

Ética

En las últimas décadas, han surgido de manera constante la introducción de nuevos conceptos organizacionales, así como novedosas formas gerenciales relacionadas con valores que permitan dirigir, organizar los procesos. Dentro de ese contexto, surge la ética como una visión renovadora en el ámbito gerencial, la cual estimula a los gerentes a la búsqueda de nuevas formas de relacionarse con su entorno, permitiendo demostrar con hechos el modo de ser o carácter de las instituciones, de acuerdo con las exigencias de los procesos educativos cada vez más complejos.

Por tanto, la ética se sustenta, según Pelekais (2008:33),  en el principio de la praxis, incorporando elementos de la propia capacidad del ser humano para asumir las consecuencias de la convivencia. El hombre es quien construye el bien y proyecta su vida, basado no solo en las múltiples alternativas por las que puede discurrir, sino en la esencia misma de lo que hace e inventa para obrar. Aristóteles  reclina en la responsabilidad de cada hombre el modelo de la bondad. Ese bien aparente referido al alma de lo bueno,  encuentra en ella la conjunción que le permite convertirse en modelo como un principio fundamental de la ética.

De acuerdo con lo antes señalado, la ética se asume a nivel gerencial como fundamento para conducir la dirección de los procesos educativos, por cuanto se relaciona con el modo habitual de obrar, razón por la cual, es equivalente a la filosofía moral sobre la cual los directivos ejecutan sus acciones para guiar la institución hacia el logro de los objetivos.

Al respecto, señala Pelekais (ob.cit:33), las virtudes del ethos constituyen formas con las que, en vistas a un bien, se integran los actos en un espacio compartido, valor, sinceridad, dignidad, firmeza, entre otras actuando como virtudes del individuo en la sociedad, es decir vivir para actuar regidos éticamente por mis propias decisiones.     

La vida ética implica una responsabilidad específica que surge de la consideración dl existente como fuente de acciones, distinguiendo tres tipos de situaciones.

1. Se puede ser responsable en relación consigo mismo o más precisamente, en relación con la  calidad ética de la propia existencia.

2. Se puede ser responsable con respeto a los demás.

3. Se puede ser responsable  a un estado de cosas.

Dentro de ese contexto, Guerere (2008:53), señala que en relación al aspecto personal, la ética muestra la actuación del individuo de acuerdo a los valores personales y como parte de los organizacionales de la sociedad, pues para calificar un comportamiento como ético, ha de tenerse todo el tiempo, a cualquier nivel, siendo aplicable en todas las acciones llevadas a cabo por el sujeto.

De esta manera, se puede afirmar que la ética es el principio integrador de las virtudes del ser humano, resaltando lo bueno,  malo, correcto o incorrecto, basando sus postulados en el deber ser sin afectar a los demás. Por ello, la gestión directiva debe asumir actitudes éticas al tomar decisiones con responsabilidad social para evitar conflictos, frustraciones, las cuales pongan en peligro su liderazgo, vida institucional, misión, visión, considerándose el talento humano el activo más valioso de cualquier organización educativa.

Liderazgo

Los gerentes educativos requieren orientar su acción hacia la ejecución de un liderazgo adaptado a las diferentes situaciones laborales para generar un ambiente donde todos los miembros puedan trabajar en armonía, intercambiando experiencias que posibiliten un mejoramiento de las relaciones humanas  en sus instituciones.

Al respecto, Stoner y Freeman (2008:514) definen el liderazgo como “el proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros del grupo relacionados con las actividades” asignándole cinco características esenciales:

- El liderazgo contiene la llave de un éxito futuro.

- Es una función de todos los participantes de la organización.

- Todos tienen capacidad de liderazgo y pueden ejercerla en diferentes momentos de la vida.

- El liderazgo es dinámico y está orientado hacia el futuro, preocupado por el progreso, el desarrollo, la excelencia.

- El liderazgo proporciona un sistema dentro del cual, el potencial humano puede liberarse de forma eficaz.

De acuerdo con lo anterior, un liderazgo asumido eficazmente crea condiciones óptimas en una organización para que todos los miembros puedan dar lo mejor de sí mismos, tradicionalmente, sobre todo, en las instituciones educativas donde el rol de gerenciar recae sobre una persona, creando así organizaciones rígidas, donde las decisiones se toman en forma vertical y el hecho de dirigir, planificar, controlar, lo asumen en este caso, el director o el subdirector.

Por consiguiente, el liderazgo es considerado como un proceso que permite a la persona poseer una serie de características singulares, garantizando a la organización dirigida junto a un equipo de trabajo, el mejor aprovechamiento de los recursos humanos para elevar el nivel de competitividad y ser instituciones orientadas hacia la excelencia, más aún al tratarse de entidades educativas donde el producto es la formación del educando.

Asociado a este concepto, Davis y Newstrom (2009:61) definen el liderazgo como “el proceso que ayuda a otros a trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos, es decir, es el acto fundamental, facilitador del éxito de una organización y su gente”, esto se entiende como el conjunto de cualidades del individuo que se evidencian al comunicarse mejor con los demás, demostrar gran poder de convocatoria, ser integrador, con capacidad de influir en su personal aprovechando al máximo el potencial humano, sus conocimientos, ayudas, experiencias a fin de alcanzar los objetivos.

En este marco de ideas, Tannembaum  (2009:24) concibe el liderazgo como “la influencia interpersonal ejercida en una situación, orientada a través de un proceso de comunicación hacia el logro de metas”. Desde esta perspectiva, es un rasgo de la conducta humana o el comportamiento asumido por los líderes para ejercer dominio sobre los demás mediante las relaciones directas con el grupo, resaltando la comunicación como elemento que permite la gestión, resultando muy importante en las organizaciones educativas.

En ese marco de ideas, se puede afirmar que el contexto de liderazgo no sólo se define en una organización, pues abarca diversas facetas de índole social donde alguien en su actividad concreta puede influir sobre el comportamiento de otro individuo o grupo. Por otra parte, Chiavenato (2008) da al liderazgo un enfoque situacional el cual se aplica a aquellos líderes resultantes de las contingencias presentadas en las organizaciones.

Puede  inferirse que el liderazgo es una característica imprescindible de todo gerente de cualquier organización, porque a través de ella se va a generar un proceso dinámico, competitivo e interactivo, dispuesto a satisfacer las necesidades y los requerimientos de la vida, tanto individual como colectiva, buscando influir en la suma de esfuerzos, disfrutando el trabajo mancomunado, dirigido a evidenciar, alcanzar el logro de las metas organizacionales. 

En ese sentido, el líder impulsa, cataliza, une, apoya para que todos se sientan confiados, seguros, dispuestos al trabajo, sirviendo de modelo, guía para establecer adecuadas relaciones entre el personal de cualquier institución. En otras palabras, el liderazgo es la condición básica de todo gerente, la cual le permite influir, atraer al personal para conducirlo por el camino correcto hacia el éxito, así como la efectividad de los procesos en cuanto a lo administrativo, académico, comunitario, abarcando al personal docente, administrativo, obrero, estudiantes, comunidad en general.

Visto de esa forma, el liderazgo direcciona el trabajo del equipo, por cuanto evita el derroche de energía al propiciar la unión de los esfuerzos de todo el personal, enfatizando la ejecución de acciones conducentes al logro de objetivos de alcance factible. Por tanto, es el factor crucial que ayuda a los individuos o grupos a identificar sus objetivos, motivándolos, auxiliándolos para alcanzar las metas, tanto individuales como institucionales.

Se infiere de las definiciones anteriores que el liderazgo es la capacidad para usar diferentes formas de poder e influir en la conducta de sus seguidores de diferentes maneras, lo cual implica poder de convicción, ofrecer una imagen donde las características fundamentales sean el ejemplo, la ética, los valores, las relaciones interpersonales, la comunicación. 

Definición de términos básicos

Comunicación: intercambio verbal, escrito, visual para transmitir criterios, informaciones, pensamientos, aspiraciones que pueden influir en el comportamiento de los individuos en los grupos formales e informales (Campbell y Corbolly, 2005)

Ética: el principio integrador de las virtudes del ser humano, resaltando lo bueno,  malo, correcto o incorrecto, basando sus postulados en el deber ser sin afectar a los demás (Guerere, 2008)

Gestión directiva: es el proceso que ejecutan los gerentes, requieren del trabajo con otras personas a través del cual coordina sus actividades laborales para cumplir con las metas de una organización. (Robbins y Coulter, 2005)

Integración comunitaria: principio cohesionador que vincula a los diferentes miembros (directivos, docentes, alumnos, padres y representantes, comunidades locales, entre otros) para lograr los objetivos institucionales (Esté, 2004)

Responsabilidad social: tiene su fundamento en el interior de la organización, asume los valores y principios reguladores dentro de su plataforma filosófica, pues  a través de su internalización se exterioriza hacia el entorno en el cual se encuentra asentada (Pelekais, 2008)

Sistema de variables

Variable: gestión directiva

Definición conceptual: es el proceso que ejecutan los gerentes, requieren del trabajo con otras personas a través del cual coordina sus actividades laborales para cumplir con las metas de una organización. (Robbins y Coulter, 2005)

Definición operacional: la gestión directiva se concibe como el conjunto de funciones que realiza el gerente educativo durante su desempeño diario. Operacionalmente, será el resultado de medir la dimensión funciones con sus indicadores planeación, organización, dirección, control; así como la dimensión características y los indicadores toma de decisiones, delegación, negociación, trabajo en equipo.

Variable: responsabilidad social

Definición conceptual: tiene su fundamento en el interior de la organización, asume los valores y principios reguladores dentro de su plataforma filosófica, pues  a través de su internalización se exterioriza hacia el entorno en el cual se encuentra asentada (Pelekais, 2008)

Definición operacional: la responsabilidad social se refiere al compromiso que tiene la institución escolar a través de su dirección, tanto con el personal como el entorno de ofrecer las condiciones adecuadas para el óptimo desarrollo del proceso educativo. Operacionalmente, se definirá como resultado de la medición de su dimensión interna con los indicadores formación permanente, comunicación, salud y seguridad laboral, relaciones interpersonales, así como la dimensión externa a través de sus indicadores integración comunitaria, ética, liderazgo.

Cuadro 1

Operacionalización de las variables

Objetivo general: Determinar la relación que existe entre gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia
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Fuente: Fernández (2013)

CAPÍTULO III
Marco metodológico
En este capítulo se hace referencia al proceso metodológico que se utilizara en el desarrollo del presente estudio:  bases epistemológicas,  tipo de investigación, diseño, población, muestra, muestreo, técnica e instrumento de recolección de datos, validez, confiabilidad de los instrumentos,  procesamiento de los datos y  procedimiento de la  investigación. 
Bases epistemológicas.

La presente investigación en su basamento epistemológico correspondió con la corriente epistemológica del positivismo, el cual considera según Lanuez y otros (2009:35) que el espacio y el tiempo son condiciones necesarias para toda experiencia (interna y externa) son puramente subjetivas de todas las intuiciones y a este respecto a todos los objetos son sólo fenómenos, no causas en sí, datos de esta manera.

De acuerdo con el planteamiento anterior, para el positivismo en proceso del conocimiento de la sociedad, se basa en experiencias observables, hechos positivos, experimentos replicables espacial temporalmente como materia y contenido, subordinados al intelecto, la experiencia, la intuición del hombre, por lo que el mismo pasa a ser representación de los fenómenos en función del intelecto del sujeto.

Por ello, Conde (2007) considera que el paradigma positivista consiste en describir, explicar, controlar y predecir la realidad única, tangible, fragmentada, la cual sigue leyes independientemente del observador. En esta perspectiva, la utilización del enfoque epistemológico reflejado en el presente trabajo de investigación se enmarca dentro del paradigma cuantitativo.

Al respecto Gutiérrez (2004) señala que el paradigma cuantitativo consiste en realizar mediciones y mediciones exactas del comportamiento regular de grupos sociales, en donde destacan elementos de confiabilidad (consistencia, estabilidad), validez, (libre de distorsiones), así como el grado de significación estadístico (nivel de aceptación o rechazo margen de error aceptado).

 Tipo de investigación

En correspondencia con los objetivos propuestos esta investigación se tipificó como descriptiva. En este sentido Sabino (2004) sostiene que la investigación descriptiva primordialmente describe algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de fenómenos, utilizando criterios sistemáticos, los cuales permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento de los fenómenos relacionados con la gestión directiva y la responsabilidad social en instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia

Así mismo, Arias (2006) acota que la investigación descriptiva consiste en la caracterización de un hecho, fenómeno o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de estudios, se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere.

De igual forma, fue correlacional por cuanto se pretende determinar la relación entre gestión directiva y la responsabilidad social en instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt Estado Zulia. Es decir indagar, la gestión que realizan los directivos para que el personal adscrito a las instituciones educativas  asuma la responsabilidad social que tienen al ejercer sus funciones, conocimiento que permitirá validar la teoría, ampliarla o refutarla. 
Según Arias (2006:24)  el estudio de correlación tiene como finalidad  determinar el grado de relación o asociación  existente entre dos o más  variables, mediante pruebas de hipótesis correlaciónales y la aplicación  de técnicas estadísticas, se estima la correlación  y puede aportar indicios sobre las posibles causas de un fenómeno. 
 Por otro lado, Hernández y otros (2010:81) señalan que los estudios correlacionales tienen como propósito conocer la relación o grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías, o variables en un contexto particular. Miden cada una de ellas y, después, cuantifican y analizan la vinculación.
También, Chávez (2007:82) expresa que el estudio de correlación  tiene como propósito determinar el grado de relación entre variables detectando hasta qué punto las alteraciones de una dependen de la otra, la cual da por resultado un coeficiente r. Es correlacional por cuanto se pretende determinar la  relación entre  la gestión directiva y la responsabilidad social de los docentes en las instituciones educativas  que permitirá validar la teoría, ampliarla o refutarla. 
Diseño de la investigación
Entendiendo como diseño el plan o estrategia a seguir para obtener la información requerida en la investigación y en atención al objeto de estudio, relacionado la gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales ubicadas en la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia. El  presente trabajo estuvo organizado desde el punto de vista metodológico en atención a los modelos epistemológicos-positivistas como de campo, no experimental, transecccional. 

Por tanto, para la Universidad Santa María (2012:48),  el diseño de campo se define como la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), referidos la gestión directiva y responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales ubicadas en la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia.

 En esa línea de pensamiento, el diseño se clasificó como no experimental, el cual según Hernández y otros (2010),  al abordar las variables gestión directiva y responsabilidad social, sin manipular la realidad existente, ni variar las condiciones de dicha observación. Al respecto, los autores indican que este diseño comprende el análisis de la situación de interés sin intensión o manipulación expresa de la variable de estudio.

Ahora bien, al considerar la dimensión temporal, se puede inferir el estudio como transeccional, porque tuvo como objetivo  determinar la relación entre la gestión directiva y responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia,  por lo cual se deberá ubicar, categorizar, proporcionar una visión del contexto en estudio de un punto determinado en el tiempo. En ese marco de ideas, Hernández y otros (2010) señalan que los estudios no experimentales presentan un panorama del estado de una o más variables en uno o más grupos de personas, objetos o indicadores en determinado momento.

Población y muestra
 Población

La población de una investigación, según Palella y Martins (2009:93) “es el conjunto de unidades de la que se desea obtener información y sobre las cuales se van a generar conclusiones”. Asimismo, Chávez  (2007:162)  señala: “la población de un estudio es el universo de la investigación, sobre el cual se pretende generalizar los resultados”.  En este sentido, la población  abordada en este estudio estuvo constituida por 15 directores, 173 docentes para un total de 188 sujetos las Escuelas Nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia, tal como se muestra en el siguiente cuadro:
Cuadro 2
Distribución de la población
	Planteles
	Directivos
	Docentes
	Total

	      U.E.N. “Marcos Tulio Andrade”
	2
	42
	44

	U.E.N. “Galanda Rojas de   Contreras”
	12
	120
	132

	     U.E.N. “Concentrada Morroco NER 257”
	1
	11
	12

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	Total
	15
	173
	188


Fuente: Colectivo de Gestión Escolar Baralt (2013)
Muestra
La muestra consiste en un conjunto de datos, los cuales corresponden a las características de un grupo de individuos u objetos, que según Hernández y otros (2010:236), representa un subgrupo de la población de interés (sobre el cual se recolectan datos y que se delimita de antemano), este deberá ser representativo de la población”. Dado el tamaño de la población de docentes en la presente investigación la muestra se calculó a través de la fórmula sugerida por Sierra Bravo (citado por Chávez, 2007): 
[image: image2.png]n=d4.N.p.q/E*dpq

Donde:
1= Es el tamafio de la muestra

4 =Es una constante

p=50% de probabilidad de éxito

q=50% de probabilidad de fracaso

N = Tamafio de la poblacion

E2 = Error al cuadrado = 5%

Sustituyendo como resultado del célculo del tamafio de la muestra lo siguiente:
n=4.1735050/(5)2(173-1) + 450.50

1730000/25(172)+10000 = 1730000114300

n=121




Una vez calculada la muestra a través de la fórmula para universos finitos, se reportan 121 docentes a los cuales se les aplicó el instrumento de recolección de datos que se diseñó considerando las dimensiones e indicadores de las variables,  cuyas respuestas permitirán determinar la relación entre gestión directiva y responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia
En relación a la población de directivos, por ser una población finita se determinó trabajar con la totalidad de la misma,  es decir, se consideró el censo poblacional, pues estadísticamente será manejable a los efectos de la aplicación del instrumento de recolección de información. Esta decisión se sustenta en lo planteado por Chávez (2007:166) cuando señala “las poblaciones pequeñas deben tomarse en su totalidad para garantizar la consecución de datos confiables para el estudio”. Asimismo, Palella y Martins (2009:61) señalan “el censo poblacional se refiere a considerar toda la población seleccionada para el estudio por ser finita a efectos del tratamiento estadístico”, lo cual se reseña en el siguiente cuadro:
 Cuadro 3
Distribución de la muestra por institución
	Planteles
	Director
	Docentes
	Total 

	U.E.N. “Marcos Tulio Andrades”
	2
	42
	44

	U.E.N. “Galanda Rojas de Contreras”
	12
	120
	132

	U.E.N. “Concentrada Morroco NER 257”
	1
	11
	12

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	Total 
	15
	173
	136


Fuente: Colectivo de Gestión Escolar Baralt  (2013)

Para distribuir la muestra por institución se aplicó la fórmula Shiffer la cual se considera los siguientes datos:
[image: image3.png]nh = (Nh) . (n/N)
Donde:

nh = Submuestra

N = Poblacion total

n =Tamafio de lamuestra

Nh = Subpoblacion

En cuanto al calculo de los docentes queds establecido:

U.EN. “Marcos Tulio Andrade’

ni=nhi = 42,121
i73

ni = 29 Docentes
UEN. “Galanda Rojas de Contreras’

ne=nha = 120. 121
i73

n2 =84 Docentes
U_E.N. “Concentrada Morroco NER 257"

me=nha= 11,121
i73

n =8 Docentes




Luego de realizado el proceso de estratificación la muestra quedó constituida por 121 docentes distribuidos de la siguiente manera: 
Cuadro 4

Estratificación de la muestra
	Planteles 
	Directivos 
	Docentes 
	Total 

	U.E. N. “Marco Tulio Andrades”
	2
	29
	31

	U.E. N. “Galanda Rojas de Contreras”
	12
	84
	96

	U.E. N. “Concentrada Morroco. NER 257”
	1
	8
	9

	total
	15
	121
	136


Fuente: Fernández (2013)
Técnica de Muestreo

Según Acuña (2009), el muestreo debe cumplir dos requisitos fundamentales: la muestra tiene que ser representativa y, además, adecuada. Para la presente investigación se seleccionó el tipo de muestreo al azar o aleatorio, en el cual los sujetos deben estar dispuestos de modo que el proceso de selección de una equiprobabilidad de selección a todas y cada una de las unidades que conforman la población, para ello se utilizó la siguiente técnica: 

Se le asignó un número a cada docente según la cantidad obtenida como muestra, se introducen en un biombo tantos números como sujetos integran la población, luego se extraerán los números según el total de la muestra para garantizar que todos los sujetos tuvieran la misma probabilidad de ser seleccionados.

Técnica e instrumento de recolección de datos

La técnica de investigación, de acuerdo con Hernández y otros (2010) se entiende como el conjunto de procedimientos que se utiliza para  obtener datos significativos, los cuales permiten el logro de los objetivos propuestos. 

En el presente estudio se utilizó la encuesta, entendida como el procedimiento realizado para obtener los resultados realizados de los datos suministrados por cada una de las unidades poblacionales en relación a la gestión directiva y responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales. Ahora bien, para los efectos de recolectar los datos de interés en función de los objetivos de la investigación se deben disponer de instrumentos que le permitan la realización de esta actividad en una forma valida y confiable, procediendo a su construcción siguiendo los procedimientos adecuados para ello. 

Por tanto, para esta investigación, el instrumento de recolección de información se elaboró un cuestionario definido por Balestrini (2009:138) como: 

…un medio de comunicación escrito y básico entre el encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de la investigación a través de una serie de preguntas muy particulares, previamente preparadas de forma cuidadosas susceptible de analizar en relación del problema estudiado.

   
De acuerdo con lo anterior, en la presente investigación se diseñó un cuestionario estructurado con cinco alternativas de respuestas para cada ítem: Totalmente de Acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo, construido de acuerdo a los indicadores del cuadro de variables, los cuales servirán para obtener las respuestas emitidas por la población participante a las afirmaciones propuestas en el mismo.

El cuestionario estuvo conformado por 45 ítems, los cuales fueron diseñados de acuerdo a los indicadores, el mismo fue aplicado a los directivos y docentes de las instituciones seleccionadas. Al sumar los puntajes de cada sujeto, los resultados permitieron categorizar cinco niveles: excelente, buena, mediana, medianamente baja, baja gestión directiva.

Por  consiguiente, el directivo que obtenga de 605  a 508 puntos se considera con una excelente gestión directiva, aquellos cuyos puntajes se ubiquen entre 507 y 410 puntos dentro de una buena gestión directiva, quienes obtengan puntajes entre 409 y 312 se calificarán en una mediana gestión directiva, para quienes alcancen entre 311 y 214 puntos se califican en una medianamente baja gestión directiva, mientras aquellos que se ubiquen entre 213 y 121, se consideran con una baja gestión directiva  tal y como se observa en el cuadro siguiente:

Cuadro 5

Baremo de Medición 1

	Rango 
	Puntajes 
	Significado 

	≥
	605 a 508
	Excelente gestión directiva

	≥
	507 a 410
	Buena gestión directiva

	≥
	409 a 312
	Mediana gestión directiva

	≥
	311 a 214
	Medianamente baja gestión directiva

	≥
	213 a 121
	Baja gestión directiva


Fuente: Fernández (2013)

Validez y confiabilidad del instrumento 

Validez

El diseño de un instrumento de recolección de datos, exige dentro de las ciencias sociales el cumplimiento de condiciones a través de la cuales se garantice la pertinencia, coherencia y consistencia de los datos referidos a la validez del instrumento, definida por Chávez (2007:193), como “la eficiencia con que un instrumento mide lo que se pretende medir”. 

Para tal fin, el instrumento a diseñar fue sometido a un  proceso de validación de contenido, a través de la técnica del “juicio de expertos”, consiste en la revisión lógica, la cual se consigue por medio de un grupo de cinco(5) personas a las cuales se considera expertos en el campo donde ha de aplicarse el instrumento. Estos garantizaron que el cuestionario fue cónsono que se alcanzaron en la investigación.

Confiabilidad 
La confiabilidad por Landeau (2007:81) “como el grado con el cual el instrumento prueba su consistencia, por los resultados que produce al aplicarlo repetidamente al objeto de estudio”. Para la presente investigación se aplicará el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual se utiliza cuando el instrumento tiene varias alternativas de selección para responder, siendo este representado mediante la fórmula:

[image: image4.png]donde:
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Al operacionalizar la fórmula anterior, mediante el paquete estadístico SPSS versión 20.0, con los datos aportados por la aplicación de una prueba piloto, a una población con características similares a la del estudio se obtendrá un cociente rtt = 0.9421 indicando que el instrumento  era confiable y podía  ser utilizado.

Procesamientos de los datos

En el procesamiento de los datos, se empleó el método de estadística descriptiva, con sus frecuencias absolutas y relativas; definida por Hernández y otros (2010:322), como una rama de la disciplina que se relaciona con el desarrollo y uso de técnicas para la cuidadosa recolección y efectiva presentación de la información numérica. Utilizando esta herramienta, se calculará la distribución de frecuencias absolutas y relativas. Estas permitieron observar las tendencias en las respuestas emitidas por la población de estudio para su posterior análisis, interpretación y discusión.

Procedimiento de la investigación
El desarrollo de la presente investigación involucra la realización de los siguientes pasos:

-Selección del área de estudio e identificación de las variables siendo en este caso: competencias del estudiante de educación superior y redes de aprendizaje.

-Identificación del problema de investigación y formulación de sus objetivos, tanto el general como los específicos.

-Análisis de estudios previos, a fin de desarrollar los antecedentes que sirvieron de orientación, para los fines del presente estudio.

-Revisión de las conceptualizaciones de los diferentes autores seleccionados en el área, para analizar su enfoque teórico, que explican y sustentan las variables en estudio.

-Elaboración del cuadro operacional de las variables con sus dimensiones e indicadores correspondientes para su medición y análisis.

-Definición del diseño de la investigación con el objeto de proporcionar un modelo de verificación, de los hechos relacionados con las variables de estudio para responder al problema planteado.

-Diseño del instrumento de acuerdo con los objetivos prediseñados, el cual se aplicara, previa validación y obtención de confiabilidad, a una población censal conformada por los datos obtenidos se trataron estadísticas y valorativamente para extraer conclusiones y formular recomendaciones pertinentes que permitieron el logro del objetivo general: Determinar la relación entre la gestión directiva y la responsabilidad social en instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia.
CAPÍTULO IV

Análisis e interpretación de los resultados
El presente capítulo contiene el análisis de los datos aportados por la población conformada por directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales ubicadas en la parroquia Pueblo Nuevo del municipio Baralt, en la aplicación del instrumento diseñado para medir las variables gestión directiva, responsabilidad social, a través de  cuatro (4) dimensiones, quince (15) indicadores, conformado por 45 ítems, cinco (5) alternativas de respuesta.

Análisis de los datos

El análisis de los datos se realizó mediante la aplicación de la estadística descriptiva, calculando las frecuencias absolutas y relativas de cada indicador. De los porcentajes alcanzados por ellos se extrajo el promedio para obtener los correspondientes a cada dimensión, así como los pertenecientes a éstas para conseguir los resultados correspondientes a cada variable.

Cuadro 6

Indicador Planificación
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 1. Indicador Planificación.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

El indicador planificación fue medido a través de los ítems 1, 2, 3 cuyos resultados indicaron discrepancias en las respuestas emitidas por ambas poblaciones: los directivos señalaron estar totalmente de acuerdo (82%) en establecer los objetivos a lograr al inicio del año escolar para lo cual se planifica tomando las decisiones en conjunto con el colectivo escolar; mientras el 57% de los docentes expresó que está totalmente en desacuerdo con  la afirmación de la dirección en cuanto a planificar al inicio del año escolar en conjunto con el colectivo y el 43% indicó estar en desacuerdo con ello.

Se concluye que los directivos de las instituciones seleccionadas no llevan a cabo un adecuado proceso de planificación por cuanto no formulan objetivos al inicio del año escolar, tomando decisiones por consenso con el colectivo, contrastando con lo señalado por Robbins y Coulter (2005) cuando explican que la planeación es la función administrativa que consiste en definir las bases, metas, donde se fijan las estrategias para alcanzarlas, se trazan planes para integrar, coordinar las actividades. Sin planear no sabrían cómo organizar, dirigir o controlar. Para ello, se deben elaborar planes operativos en los cuales se identifican las acciones a ejecutar, los plazos previstos para cada una, así como los responsables de llevarlas a cabo.

Cuadro 7

Indicador Organización
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 2. Indicador Organización.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Para medir el indicador organización se diseñaron los ítems 4, 5, 6 del instrumento evidenciándose opiniones discrepantes entre ambas poblaciones, donde el 89% de los directivos señaló que siempre organizan sus instituciones mediante la participación del colectivo en un ambiente de trabajo adecuado para el desempeño de los docentes.

 Sin embargo, los docentes manifiestan estar en desacuerdo (50%) con esa afirmación indicando que esto no siempre se produce en la institución pues las comisiones conformadas solo existen para cumplir con un requisito más no se les permite participar en la planificación de las actividades, lo cual propicia un ambiente de trabajo poco adecuado, pero el 33% de ellos asumió una posición neutral al señalar no estar en acuerdo ni en desacuerdo con las proposiciones planteadas en los ítems.

Los resultados obtenidos indican que en las instituciones seleccionadas la dirección lleva a cabo una organización poco adecuada a los nuevos enfoques gerenciales, así como los lineamientos propuestos en el Plan de la Nación y la Ley Orgánica de Educación en donde se señala la relevancia de incluir al colectivo en todas las acciones ejecutadas en los centros educativos. Esto contrasta con lo planteado por Terry (2007) quien define organizar como establecer relaciones efectivas de comportamiento entre personas de manera que puedan trabajar juntas con eficacia y puedan tener una satisfacción personal al hacer tareas seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas con el propósito de alcanzar alguna meta u objetivo.
Cuadro 8

Indicador Dirección
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 3. Indicador Dirección.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Los resultados obtenidos por el indicador dirección señalan discrepancias en las opiniones emitidas por ambas poblaciones: el 62% de los directivos manifestó estar totalmente de acuerdo en que motivan al colectivo escolar a integrarse a la realización de las actividades, así como a la ejecución  de los planes, además de atender las necesidades individuales del personal; mientras el 57% de los docentes respondió estar totalmente en desacuerdo con esas afirmaciones pues la dirección no involucra al colectivo en las actividades escolares ni considera sus necesidades laborales específicas.

Se concluye que la dirección ejercida en las instituciones seleccionadas no cumple con los parámetros propuestos en el Currículo Bolivariano donde se exige la inclusión del colectivo en todas las actividades llevadas a cabo en los planteles. Al respecto, Robbins y Coulter (2005) señalan que ésta consiste en motivar a sus subordinados, influir en los individuos y equipos mientras hacen su trabajo para elegir el mejor canal de comunicación o de cualquier otra manera en la cual se ocupan del comportamiento del personal, así como de los resultados.
Cuadro 9

Indicador Control
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 4. Indicador Control.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

De acuerdo con las opiniones emitidas por ambas poblaciones, directivos y docentes difieren en cuanto a la existencia de control en las instituciones seleccionadas, pues el 96% de los primeros indicó estar totalmente de acuerdo en que establecen estándares de desempeño al inicio del año escolar, los cuales permiten confrontar el desempeño del personal y sugerir acciones correctivas en caso de ser necesario, pero el 100% de los segundos está totalmente en desacuerdo con ello, pues en las instituciones no se realiza ningún tipo de control concretándose la dirección solo en vigilar el cumplimiento del horario o asistencia diaria.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas la dirección lleva a cabo un proceso inadecuado de control en el cual sólo se supervisa asistencia y cumplimiento de horarios, pero no se verifica el desempeño de los docentes dentro de las aulas, por tanto no se conoce si el personal está desarrollando un proceso pedagógico apropiado.

Estos resultados contrastan con lo expresado por Robbins y Coulter (2005) quienes manifiestan que el control es un proceso de vigilancia, comparación, corrección de actividades mediante una evaluación y contrastación con las metas fijadas con antelación. Si hay desviaciones  significativas esta función permite emprender las acciones necesarias para corregirlas.

Cuadro 10

Dimensión Funciones
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 5. Dimensión Funciones.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Los resultados obtenidos por los indicadores planificación, organización, dirección, control, se promediaron para extraer porcentajes que dieran una visión más precisa de la dimensión, evidenciándose que ambas poblaciones discrepan en cuanto a las opiniones emitidas. Al respecto, el 82% de los directivos manifestó estar totalmente de acuerdo en cuanto al cumplimiento de las funciones directivas eficaz, eficientemente por cuanto planifican al inicio del año escolar tomando las decisiones en conjunto con el colectivo escolar.

Asimismo, promueven la participación de dicho colectivo en las comisiones conformadas al inicio del año escolar motivándolo a integrarse a la realización de las actividades planificadas en consenso. Además, desarrollan un control adecuado, estableciendo estándares contra los que confrontan el desempeño de los docentes aplicando de ser necesario acciones correctivas.

Sin embargo, el 58% de los docentes está totalmente en desacuerdo con las respuestas de los directivos, por cuanto las funciones propias de la dirección no se cumplen eficazmente ya que no se planifica anualmente, repitiéndose los planes todos los años sin tomar en cuenta al colectivo escolar en sus decisiones o en la realización de las actividades a quienes no se motiva a integrarse a las mismas, tampoco existe un control que permita optimizar el desempeño de los docentes, pues no se han establecido estándares  contra el cual confrontarlo para corregir posibles desviaciones del mismo.

Se concluye entonces que la dirección en las instituciones seleccionadas no está llevando a cabo sus funciones eficaz y eficientemente, desvirtuando la misión educativa encomendada por la sociedad venezolana, y reformulada por el Sistema Educativo Bolivariano, donde se considera fundamental la toma de decisiones consensuadas con la inclusión primordial del colectivo en todas las actividades desarrolladas en el plantel, así como la evaluación del desempeño de los docentes mediante el ejercicio de un adecuado proceso de control en el cual se establezcan estándares, según los objetivos institucionales, que permitan contrastar dicho desempeño y corregir en caso de ser necesario.

En ese sentido, Tobar (2010) señala que las funciones gerenciales consisten en el proceso de tomar decisiones organizacionales, formular políticas y dictar reglas donde el director se integra en sentido descendente, es decir, con el trabajo de las personas subordinadas a él y colateralmente responder a la planificación, organización, dirección, control haciendo que los miembros del personal sean más productivos determinando así el éxito o fracaso de la institución, por lo cual se consideran relacionadas con las actividades laborales ejecutadas por él como responsable del centro educativo para alcanzar los objetivos institucionales.

Cuadro 11

Indicador Toma de decisiones
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 6. Indicador Toma de decisiones.

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

El indicador toma de decisiones fue medido por los ítems 13, 14, 15 del cuestionario obteniéndose resultados que indican diferencias en las opiniones de ambas poblaciones. El 100% de los directivos manifestó que están totalmente de acuerdo en cuando a seleccionar por consenso la alternativa más adecuada para solucionar en conjunto con el colectivo escolar los problemas identificados mediante un diagnóstico participativo.

Sin embargo, el 66% de los docentes señaló estar en desacuerdo con ello, por cuando las decisiones se toman de manera individual en la dirección sin dar participación al personal o al colectivo escolar. Se concluye, por tanto, que en las instituciones seleccionadas el proceso de toma de decisiones es ejecutado de manera unidireccional desde la dirección sin tomar en cuenta al colectivo o al personal, tampoco se diagnostican los problemas en forma participativa, por lo cual las soluciones no siempre son las más adecuadas.

En ese contexto, Schermerhorn (2005) expresa que la toma de decisiones es el proceso de elegir una alternativa a fin de enfrentar un problema u oportunidad, cuando se reconoce, define, identifica, analiza cursos alternativos de acción para calcular los posibles efectos, se elige, implementa y evalúan los resultados para obtener más detalles cuando sea necesario examinando con profundidad las consecuencias éticas, demandando una comprensión más profunda de los entornos educativos.
Cuadro 12

Indicador  Delegación
[image: image17.png]ftem Alternativas de respuestas
Directivos Docentes
TA [DA[NA-[ED | D | TA [ DA [NA-[ ED | TD
ND ND

16 B3 2 - - - EE T I
17 15 - - - - - N A
18 11 4 - - - - - |8 | 33
F 39 | 6 - - - - |56 | 159 | 148
X 13 2 - - - - |19 [ 53 | 49
% 87 | 13 | - - - - | 15 | 44 [ 41





Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 7. Indicador Delegación

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Los resultados presentados en el cuadro anterior corresponden al indicador la delegación los cuales indican discrepancias en las opiniones emitidas por ambas poblaciones: los directivos indicaron que siempre (87%) asignan responsabilidad al personal para la ejecución de las actividades delegando autoridad para ello facultándolos para tomar decisiones participativamente, mientras el 44% de los docentes manifestó estar en desacuerdo con ello pues los directivos toman las decisiones de manera personal asumiendo toda la autoridad y responsabilidad para ellos.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas la dirección gestiona de manera unipersonal, es decir, sin delegar responsabilidad o autoridad al personal para la ejecución de actividades concretándose a impartir instrucciones sobre la forma cómo deben llevarse a cabo, sin dar oportunidad a los docentes para tomar decisiones consensualmente.

Los resultados presentados contrasta con lo planteado por Robbins y Coulter (2005) quienes definen la delegación como la concesión de autoridad a otras personas para que ejecute deberes, facultando al personal a tomar decisiones de forma participativa, siendo necesario para ello identificar a la persona más capaz para hacer la tarea.
Cuadro 13

Indicador Negociación
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 8. Indicador Negociación

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

De acuerdo con los resultados presentados anteriormente, existen discrepancias entre directivos y docentes por cuanto el 56% de los directivos manifestó que están totalmente de acuerdo en manejar los conflictos en su institución mediante la reconciliación entre las partes ayudándolas a llegar a acuerdos positivos, resolviendo los mismos en forma diplomática.

Sin embargo, el 85% de los docentes opinó estar en desacuerdo con lo planteado en el cuestionario, pues en sus instituciones no se aplica la negociación para resolver problemas cuando se presentan conflictos entre el personal, imponiendo su criterio para darles solución, lo cual impide llegar a acuerdos positivos para ambas partes.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas los conflictos se resuelven de manera inadecuada pues no se aplica la negociación ya que los directivos utilizan su autoridad para ello, imponiendo sus criterios por encima de las opiniones de las partes, contrastando con lo planteado por Schermerhorn (2005), quien define la negociación como el proceso de tomar conjuntamente decisiones cuando las personas implicadas tienen preferencias diferentes, adquiriendo un significado especial en el escenario del trabajo educativo, en donde es probable el surgimiento de desacuerdos sobre asuntos tan diversos como los salarios, funciones, evaluación del desempeño, horarios.

Cuadro 14

Indicador Trabajo en equipo
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 9. Indicador Trabajo en equipo

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

El indicador trabajo en equipo fue medido por los ítems 22, 23, 24 del cuestionario obteniéndose respuestas discrepantes por parte de ambas poblaciones. El 93% de los directivos opinó que están totalmente de acuerdo en conformar equipos de trabajo para la ejecución de las actividades extracurriculares, organizándolos de acuerdo con sus habilidades profesionales e incluyendo a la comunidad en ellos.

Sin embargo, el 45% de los docentes se encuentra en desacuerdo con ello, pues aunque se conforman los equipos éstos solo siguen instrucciones, ya que son  organizados de acuerdo con criterios personales del directivo, por lo cual no se incluye a la comunidad en ellos, y el 22% está totalmente en desacuerdo con las proposiciones hechas.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas no se evidencia el trabajo en equipo por cuanto se conforman grupos cuyos miembros siguen instrucciones de la dirección, más no se comportan como equipos, pues sus habilidades son diferentes y se organizan al momento de ejecutar las actividades, lo cual dificulta su cohesión grupal. Además, no se involucra a la comunidad en los grupos conformados.

Al respecto, Arteaga (2006) sostiene que el trabajo en equipo se refiere a la manera en la cual se logra coordinar los esfuerzos de una red de personas cuya capacidad de trabajar con los demás, sabiendo escuchar, comunicar, cooperar, negociar, compartir y reconocer las emociones de los demás, permitiendo con ello el logro de un objetivo común.
Cuadro 15

Dimensión Características
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 10. Dimensión Características

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

La dimensión características estuvo conformada por los indicadores toma de decisiones, delegación, negociación, trabajo en equipo, los cuales obtuvieron porcentajes que al ser promediados para definir porcentualmente la dimensión evidencian discrepancias en las opiniones de ambas poblaciones: el 84% de los directivos está totalmente de acuerdo en cuanto a desarrollar soluciones a los problemas detectados mediante el diagnóstico participativo en conjunto con el colectivo escolar, asignando responsabilidades a éste para la ejecución de las actividades delegándoles autoridad para ello.

Asimismo, manifestaron estar totalmente de acuerdo manejar los conflictos en la institución reconciliando las partes; en contraste,  el 60% de los docentes indicó que están en desacuerdo con lo señalado en los reactivos, considerando que la dirección no presenta las características propias de una adecuada gestión, pues la toma de decisiones es unipersonal, dificultado la delegación de responsabilidad y autoridad al personal quien se limita a cumplir órdenes; además, no se involucra a las comunidades en los grupos conformados.

En ese sentido, Koontz y Weihrich (2009) conciben la gestión directiva como el proceso de diseñar y mantener un ambiente en el  que las personas trabajan juntas para lograr propósitos eficientemente seleccionados, indicando para ello la presencia de un conjunto de características, entre ellas toma de decisiones, delegación, negociación, trabajo en equipo.

Es decir, el directivo debe desarrollar las características para cumplir exitosamente su tarea, porque el éxito o fracaso de su gestión no depende solamente de la correcta administración de los recursos, sino que se relaciona con ciertas habilidades para tratar exitosamente los problemas repetibles en el tiempo.
Cuadro 16

Variable Gestión directiva
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 11. Gestión directiva
Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Los resultados obtenidos por las dimensiones funciones y características que conformaron la variable gestión directiva indican discrepancias en las opiniones emitidas por ambas poblaciones seleccionadas para el estudio. El 83% de los directivos señaló estar totalmente de acuerdo en cuanto al cumplimiento de las funciones pues siempre planifican al inicio del año escolar conformando comisiones para la realización de actividades, ejecutando los planes en consenso con el colectivo escolar en los cuales establecen estándares para confrontar el desempeño del personal.

Asimismo, manifestaron tomar decisiones por consenso incluyendo al colectivo escolar en quien delega autoridad y responsabilidad para la ejecución de actividades las cuales se realizan mediante el trabajo en equipo, además utilizan la negociación para resolver conflictos de manera que los acuerdos sean positivos para ambas partes.

Sin embargo, el 44% y 43% de los docentes indicaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respectivamente con los planteamientos de los ítems pues en su opinión en las instituciones no se cumple adecuadamente con las funciones administrativas propias de la gestión directiva, además, tampoco se evidencia la presencia de las características señaladas al tomarse las decisiones individualmente por los directivos, lo cual impide la delegación de responsabilidad, autoridad al personal o al colectivo, pues la dirección las asume completamente.

En relación a la negociación, los docentes señalaron que no se produce pues los conflictos son resueltos por la dirección según criterio personal de los gestores quienes también conforman los grupos de esa manera para ejecutar las actividades extracurriculares, donde se excluye a la comunidad, por cuanto, los miembros son seleccionados de acuerdo con las preferencias del personal directivo sin considerar sus habilidades profesionales.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas no se lleva a cabo una adecuada gestión directiva, al no desempeñarse adecuadamente las funciones administrativas inherentes a ella, así como se incumple con las características asignadas como la toma de decisiones, la delegación de responsabilidad y autoridad, negociación como vía para resolver conflictos, conformación de equipos de trabajo.

Dentro de ese contexto, Koontz y Weihrich (2009) definen la gestión directiva como el proceso de diseñar y mantener un entorno en el que, trabajando en grupo los objetivos específicos, hace énfasis en el proceso integral, la sinergia, cohesión de los grupos, para evitar la desviación de las acciones lo cual impida el logro de las metas institucionales. Esto sugiere tanto la posesión del conocimiento como la capacidad para actuar adecuadamente, desarrollando competencias para tener acceso a los conocimientos, oportunidades para practicar destrezas, así como ser eficaz en todos los espacios como profesional.
Cuadro 17

Indicador Formación permanente
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 12. Indicador Formación permanente

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Las opiniones emitidas por directivos y docentes reflejan discrepancias en cuanto  a la formación permanente de estos últimos, pues el 89% de los primeros manifestó estar totalmente de acuerdo en que en sus instituciones periódicamente se ofrecen jornadas de formación al personal docente motivándolo a continuar estudios de actualización, así como a desarrollar trabajo comunitario.

Sin embargo, el 58% de los docentes señaló estar en desacuerdo con esas proposiciones, pues en sus instituciones la dirección no planifica jornadas para formar al personal, además, presentan obstáculos a los docentes para continuar estudios de actualización, así como para realizar trabajo comunitario considerándolo una pérdida de tiempo.

Se concluye entonces que en las instituciones seleccionadas no se cumple con la responsabilidad social interna en relación a la formación permanente de los docentes quienes señalan conseguir obstáculos por parte de la dirección para realizar estudios de actualización, así como trabajo comunitario pues los directivos señalan que esto interrumpe las actividades de aula.

Los resultados presentados contrastan con lo establecido por el Ministerio del Poder Popular para la Educación (2006) cuando expresa que la formación docente establece la conformación de equipos a nivel zonal, distrital, municipal y local, articulados en redes intra e intersectoriales. Sus funciones son de carácter técnico pedagógico sus integrantes pueden ser representantes de cada nivel, modalidad del Sistema Educativo, así como de las organizaciones educativas.
Cuadro 18
Indicador Comunicación
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 13. Indicador Comunicación

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Los resultados obtenidos para el indicador comunicación reflejan diferencias en las opiniones emitidas por directivos y docentes, por cuanto los primeros indicaron estar totalmente de acuerdo (91%) en cuanto a la forma como se comunican con el personal con quien comparten información a través de un proceso pluridireccional, pero con base en la estructura formal de la dirección; mientras el 58% de los docentes manifestó estar en desacuerdo con lo expresado en los ítems pues los directivos en sus instituciones se comunican con ellos de manera totalmente formal unidireccional descendente sin dar oportunidad al personal de ofrecer sus ideas sobre la información suministrada, la cual está netamente dirigida al cumplimiento de actividades.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas la comunicación se produce de forma unidireccional desde la dirección, la cual no permite al personal aportar ideas u opiniones sobre la información recibida, siendo utilizada la estructura formal para ello, contrastando con lo expresado por Chiavenato (2008) quien afirma que la comunicación es la manera de relacionarse los directivos con el personal a través de datos, pensamientos, valores, uniéndolos a ellos para compartir sentimientos y emociones.

Cuadro 19

Indicador Salud y seguridad laboral
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 14. Indicador Salud y seguridad laboral

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Los ítems 31, 32, 33 del cuestionario midieron el indicador salud y seguridad laboral, alcanzando porcentajes que indican incongruencias en las respuestas emitidas por los estratos poblacionales encuestados. Los directivos señalaron estar totalmente de acuerdo (73%) con ofrecer al personal un ambiente laboral adecuado estableciendo normas que garanticen su seguridad y capacitándolo sobre cómo prevenir riesgos.

Sin embargo, el 57% de los docentes manifestó estar totalmente en desacuerdo con ello, pues en los planteles no se considera su seguridad laboral ni se ofrece una capacitación sobre prevención de riesgos que posibilite mejorar el ambiente laboral.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas no se está cumpliendo con la normativa establecida en relación a la salud y seguridad laboral del personal pues se carece de un ambiente laboral adecuado, así como de la existencia de normas de seguridad laboral entre las que pueden incluirse capacitación sobre prevención de riesgos.

Al respecto, Castro (2012) señala que la salud y seguridad laboral se basa en las consecuencias de la interacción entre ambos vocablos, en donde el trabajo se considera como origen del riesgo y la salud como bien preciado que puede verse alterado por éste. Por tanto, se encargan de la identificación de los procesos, condiciones peligrosas, reales o potenciales, que puedan ocasionar lesiones a los trabajadores, estableciendo las medidas técnicas, administrativas necesarias para preservar la vida.
Cuadro 20

Indicador Relaciones interpersonales
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 15. Indicador Relaciones interpersonales

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Al medir el indicador relaciones interpersonales, se observa en los resultados obtenidos que existen diferencias en cuanto a las respuestas emitidas por directivos y docentes. Los primeros manifestaron estar totalmente de acuerdo (93%) en que mantienen una comunicación abierta con el personal involucrándose en las actividades planificadas por los docentes interactuando con ellos pero respetando su espacio; mientras los segundos están totalmente en desacuerdo (56%) con esas afirmaciones, pues en las instituciones seleccionadas, se presentan obstáculos que interfieren las relaciones interpersonales, tales como deficiente comunicación de los directivos quienes no participan en las actividades planificadas por los docentes ni interactúan con ellos de manera respetuosa.

Se concluye que la actitud de los directivos de las instituciones seleccionadas ha generado una disminución en la calidad de las relaciones interpersonales del personal pues ejerce una comunicación excesivamente formal, no se involucra en las actividades planificadas por ellos lo cual impide su interacción. Al respecto, Musgrave (2008) considera que las relaciones interpersonales son producto de la interacción que se origina entre dos personas quienes intercambian experiencias a través de varias etapas de la comunicación.
Cuadro 21

Dimensión Interna
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 16. Dimensión Interna

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

De acuerdo con los resultados presentados en el gráfico anterior, existen diferencias entre directivos y docentes en relación a la presencia de la dimensión interna de la responsabilidad social en las instituciones objeto de estudio. El 86% de los directivos manifestó que están totalmente de acuerdo en ofrecer formación permanente al personal docente, así como un ambiente laboral adecuado donde exista la comunicación pluridireccional para compartir la información propiciando así la existencia de relaciones interpersonales armoniosas.

Sin embargo, el 47% y 39% de los docentes manifestó estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo (respectivamente) en cuanto a la presencia de los elementos de esta dimensión en las instituciones educativas pues no se ofrecen jornadas de formación al personal docente, evidenciándose una comunicación netamente unidireccional, lo cual genera un ambiente laboral poco adecuado para ellos, en donde los directivos no se involucran en sus actividades, lo cual obstaculiza las relaciones interpersonales entre ellos.

Se concluye que en las instituciones seleccionadas no se encuentra presente la dimensión interna de la responsabilidad social pues los elementos que la conforman tales como formación permanente, comunicación, salud y seguridad laboral, relaciones interpersonales están ausentes o se ha desvirtuado su ejecución impidiendo así que los planteles cumplan con esa parte esencial de su misión.

En ese sentido Vidal (citado por Pelekais, 2008) señala que la responsabilidad social interna posee indicadores que permiten evaluar sus prácticas en las instituciones educativas, las cuales están relacionadas al ámbito social, medioambiental, del recurso humano, salud, seguridad en el trabajo, ajustes institucionales vinculados a la gestión, formación permanente, la mejora de la información en el interior, un mayor equilibrio en el trabajo, familia, ocio, así mismo igualdad de retribución y perspectivas profesionales, participación, consideración de capacidad de inserción laboral, gestión de activos, evaluar prácticas respetuosas con el medio ambiente, disminución de residuos contaminantes, reducción de gastos energéticos, donde se demuestre el menor consumo de materia prima.
Cuadro 22

Indicador Inclusión comunitaria
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 17. Indicador Inclusión comunitaria

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Las respuestas emitidas por las poblaciones del estudio presentan discrepancias, por cuanto el 55% de los directivos manifestó estar totalmente de acuerdo con la inclusión comunitaria en las escuelas, por tanto, conforman espacios de reflexión permanente con la participación del colectivo, estableciendo para ello redes institucionales con las organizaciones comunitarias e incorporándolos al proceso de enseñanza en el aula.

En contraste, el 53% y 47% de los docentes señaló que están en desacuerdo y totalmente desacuerdo (respectivamente) con lo señalado en el cuestionario pues los directivos no realizan acciones que posibiliten la inclusión de la comunidad en las actividades tanto escolares como extracurriculares.

Se concluye que los directivos de las instituciones objeto de estudio no cumplen con los lineamientos emanados del Ministerio del Poder Popular para la Educación en los que se plantea la inclusión del colectivo en todas las actividades desarrolladas en los centros educativos, pues el Sistema Educativo Bolivariana plantea una escuela inclusiva cuyo objetivo sea configurarse como espacio del quehacer comunitario.

Dentro de ese contexto, Bermúdez (2009) plantea que la inclusión comunitaria se funde a un conjunto de políticas dirigidas a atender las necesidades, requerimientos, tanto de la escuela como de la comunidad que le rodea, lo cual corresponde a una nueva concepción y visión, en donde se articulan las competencias cognitivas intelectuales, cognitivas, motrices, afectivas, a objeto de lograr una formación integral en el educando.
Cuadro 23

Indicador Ética
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 18. Indicador Ética

Fuente: Resultados del Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Según las respuestas emitidas por directivos y docentes, existen discrepancias en cuanto al comportamiento ético de los directivos, pues éstos manifestaron estar totalmente de acuerdo (87%) con el hecho de que se conducen éticamente dentro de la institución gestionando sin afectar al personal docente con sus decisiones las cuales son tomadas con actitud ética para evitar conflictos; mientras el 67% de los docentes expresó estar en desacuerdo con ello por cuanto la dirección toma decisiones en forma arbitraria lo cual no siempre beneficia al personal generando conflictos entre sus miembros.

Se concluye que la dirección de las instituciones educativas seleccionadas no se conduce según los principios éticos establecidos en ellas, los cuales estimulan a los gestores a buscar nuevas formas de relacionarse con su entorno. En ese sentido, Guerere (2008) señala que en relación al aspecto personal, la ética muestra la actuación del individuo de acuerdo a los valores personales y como parte de las organizaciones de la sociedad, pues para calificar un comportamiento como ético, ha de tenerse todo el tiempo, a cualquier nivel, siendo aplicable en todas las acciones llevadas a cabo por el sujeto.

Cuadro 24

Indicador Liderazgo
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 19. Indicador Liderazgo

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Los resultados presentados señalan diferencias en las respuestas emitidas por los estratos poblacionales, pues el 100% de los directivos están totalmente de acuerdo en que ejercen un liderazgo positivo en sus instituciones, marcado por un gran poder de convocatoria, demostrando capacidad para integrar a la comunidad en las actividades realizadas, propiciando con él la unión de los esfuerzos de todo el personal.

En cambio, el 62% de los docentes señaló estar en total desacuerdo con los planteamientos hechos ya que los directivos de sus instituciones demuestran escaso liderazgo para convocar a la comunidad y al personal a participar en la ejecución de actividades. Se concluye por tanto, que en esos centros educativos se denota una ausencia de un liderazgo capaz de convocar al colectivo escolar en su totalidad para contribuir al buen desarrollo del proceso educativo.

Al respecto, Tannembaum (2009) define el liderazgo como la influencia interpersonal ejercida en una situación orientada a través de un proceso de comunicación hacia el logro de metas. Por tanto, es un rasgo de la conducta humana o el comportamiento asumido por los líderes para ejercer dominio sobre los demás mediante las relaciones directas con el grupo, resaltando la comunicación como elemento que permite la gestión, resultando muy importante en las organizaciones educativas.
Cuadro 25

Dimensión Externa
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 20. Dimensión Externa

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

 Los indicadores que conformaron la dimensión externa obtuvieron porcentajes que permiten evidenciar discrepancias en las respuestas de ambas poblaciones a los ítems del cuestionario, donde el 81% de los directivos indicó que están totalmente de acuerdo con la presencia de esta dimensión de la responsabilidad social en sus instituciones por cuanto incluyen la comunidad en todas las actividades desarrolladas, estableciendo redes institucionales con sus organizaciones, se conducen de acuerdo con los valores institucionales y ejercen un liderazgo con gran poder de convocatoria.

Entretanto, el 51% de los docentes manifestó estar en desacuerdo con esas afirmaciones pues no existe inclusión comunitaria en ninguna de las actividades planificadas en la institución, siendo ésta dirigida mediante acciones no acordes con los valores institucionales, y con escaso liderazgo por parte de sus gestores.

Al respecto, la Comisión de la Comunidad Europea (citada en Pelekais, 2008) señala que la responsabilidad social no se circunscribe al perímetro de la organización; esta se extiende igualmente a las comunidades locales, directivos, estudiantes, representantes y comunidad en general, entre otros. Éstas se benefician de la existencia de las organizaciones educativas en su territorio, en el momento que las mismas proporcionen empleo a sus habitantes, pagan salarios y permiten el incremento e ingreso de personas.
Cuadro 26

Variable Responsabilidad social
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Fuente: Cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)
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Gráfico 21. Variable Responsabilidad social

Fuente: Resultados del cuestionario aplicado a directivos y docentes de las escuelas primarias nacionales de la parroquia Pueblo Nuevo, municipio Baralt (2013)

Las dimensiones interna y externa que conformaron la variable responsabilidad social alcanzaron porcentajes que al ser promediados indican discrepancias entre ambas poblaciones, pues el 84% de los directivos manifestó que sus instituciones cumplían con ese lineamiento por cuanto se organizan jornadas de formación para el personal docente, con quienes mantiene una comunicación fluida promoviendo de esa manera un ambiente laboral agradable caracterizado por relaciones interpersonales armoniosas, donde se incluye al colectivo en todas las acciones planificadas mediante decisiones tomadas éticamente y ejerciendo un liderazgo positivo ante la comunidad.

En contraste, los docentes manifestaron estar en desacuerdo (49%) y en total desacuerdo (39%) con esas afirmaciones por cuanto las instituciones no cumplen con la responsabilidad social que se les exige como organización que presta servicio al colectivo, ya que no se producen jornadas de formación destinadas al personal docente, la comunicación es netamente descendente, sin posibilidad de retroalimentación lo que origina un ambiente laboral tenso donde se generan frecuentemente conflictos que minimizan las relaciones interpersonales, así como la inclusión de la comunidad en las actividades desarrolladas.

Al respecto, Guerere (2008) define  la responsabilidad social como el continuo compromiso para conducirse éticamente, contribuir al desarrollo económico, mientras mejoran la calidad de vida de sus empleados, familias, así como la comunidad local y la sociedad en general.

Interpretación de los resultados

Luego de culminados los análisis de los datos se evidencia que los resultados obtenidos señalan discrepancias en ambas poblaciones, pues  los directivos  están totalmente de acuerdo en cuanto al desarrollo de una adecuada gestión directiva mientras, para los docentes en las instituciones seleccionadas no se lleva a cabo una adecuada gestión directiva, al no desempeñarse adecuadamente las funciones administrativas inherentes a ella, así como se incumple con las características asignadas como la toma de decisiones, la delegación de responsabilidad y autoridad, negociación como vía para resolver conflictos, conformación de equipos de trabajo.

Estos resultados contrastan con las conclusiones obtenidas en la investigación de Sencial (2011) donde se señala que la gestión directiva tiene inherencia en todas y cada una de las actividades que se desarrollan en las instituciones educativas, incluyendo entre ellas la inclusión comunitaria, el trabajo en equipo, funciones administrativas.

En cuanto a la responsabilidad social, las diferencias indican que para los directivos los centros educativos cumplen con ella a través del desarrollo de los elementos conformantes de las dimensiones externa e interna, tales como: formación permanente del personal docente, comunicación pluridireccional, ambiente laboral adecuado, relaciones interpersonales armoniosas, decisiones éticas y liderazgo efectivo. Pero, los docentes manifiestan que estos elementos se encuentran ausentes o su presencia es muy débil dentro de las instituciones.

Los resultados obtenidos contrastan con las conclusiones del estudio de Acurero (2010) donde se señala que las escuelas para cumplir con su responsabilidad social deben orientarse a permitir la inclusión de la comunidad en la escuela para trabajar por objetivos institucionales. Asimismo, indican que de acuerdo con el baremo propuesto en la investigación, los directivos ejercen una baja gestión directiva pues sus puntajes se ubicaron en el rango entre 213 a 121 del mismo.

Cuadro 27

Correlación de las variables. Personal directivo
	
	Gestión directiva
	Responsabilidad social

	Spearman’s rho


	Gestión directiva
	Correlation Coefficient

Sig. (2-tailed)

N 
	1,000

15
	,890

,026

15

	
	Responsabilidad social 


	Correlation

Coefficient

Sig. (2-tailed)

N 
	,890

,026

15
	

1,000

15


De acuerdo al cuadro 26, se evidencia un valor de 0,89, permitiendo inferir que existe una alta correlación positiva entre las variables donde se establece que una adecuada gestión directiva es fundamental para que las instituciones cumplan con su responsabilidad social, para lo cual se requiere considerar los elementos que la conforman, como la formación permanente del personal, el trabajo en equipo, ejercicio de un liderazgo efectivo.

Asimismo, esos resultados señalan la relevancia de ejercer una adecuada gestión directiva para que las instituciones puedan alcanzar la verdadera inclusión comunitaria, como requisito fundamental para cumplir con su responsabilidad social, en la cual se exige a la escuela propiciar la inclusión del colectivo en todas las acciones desarrolladas en ella, pues allí se atienden sus miembros más jóvenes y, por tanto, es incumbencia de éste participar en todo lo relacionado con su educación.

Cuadro 28

Correlación de las variables. Personal docente
	
	
	
	Gestión directiva
	Responsabilidad social

	Spearman’s rho
	Gestión directiva
	Correlation Coefficient 

Sig. (2-tailed)

N 
	1,000

121
	,892

,26

121

	
	Responsabilidad social
	Correlation

Coefficient

Sig. (2-tailed)

N 
	,892

,26

121
	1,000

121


De igual forma, para los docentes existe una alta correlación positiva de 0. 92, señalando que la responsabilidad social se logrará en la medida en que los directivos mejoren su gestión directiva, llevando a cabo acciones que posibiliten la participación e inclusión de la comunidad en todas las actividades realizadas en la escuela, así como propicien un ambiente laboral que optimice las relaciones interpersonales.

Conclusiones
Al culminar el proceso investigativo, los resultados obtenidos permitieron redactar las siguientes conclusiones que dan respuesta a los objetivos de la investigación:

En cuanto al objetivo general: Determinar la relación que existe entre gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia se concluye que existe una correlación alta, positiva entre las variables analizadas, donde directivos y docentes señalan que para que las escuelas cumplan con su responsabilidad social se requiere del ejercicio de una adecuada gestión directiva, donde los gestores ejerzan cumpliendo con las funciones inherentes a su cargo, propiciando el trabajo en equipo y la inclusión de la comunidad.

En relación al objetivo específico: Identificar las funciones que cumple la gestión directiva en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia  se concluyó: existen discrepancias en las respuestas emitidas por las fuentes de información donde los directivos señalan que planifican, organizan, dirigen y controlan con eficacia al realizar diagnósticos participativos, los cuales permiten organizar comisiones desde el inicio del año escolar para el cumplimiento de las actividades, estableciendo estándares que posibilitan evaluar el desempeño del personal; sin embargo, los docentes opinan que éstas no se cumplen a cabalidad.

Por tanto, se concluye entonces que la dirección en las instituciones seleccionadas no está llevando a cabo sus funciones eficaz y eficientemente, desvirtuando la misión educativa encomendada por la sociedad venezolana, y reformulada por el Sistema Educativo Bolivariano, donde se considera fundamental la toma de decisiones consensuadas con la inclusión primordial del colectivo en todas las actividades desarrolladas en el plantel, así como la evaluación del desempeño de los docentes mediante el ejercicio de un adecuado proceso de control en el cual se establezcan estándares, según los objetivos institucionales, que permitan contrastar dicho desempeño y corregir en caso de ser necesario.

Para el objetivo específico: Describir las características de la gestión directiva en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia se concluye: existen discrepancias en las respuestas emitidas por ambas poblaciones, pues los directivos están totalmente de acuerdo en cuanto a desarrollar soluciones a los problemas detectados mediante el diagnóstico participativo en conjunto con el colectivo escolar, asignando responsabilidades a éste para la ejecución de las actividades delegándoles autoridad para ello.

Asimismo, manifestaron estar totalmente de acuerdo manejar los conflictos en la institución reconciliando las partes; en contraste,  los docentes indicaron que están en desacuerdo con lo señalado en los reactivos, considerando que la dirección no presenta las características propias de una adecuada gestión, pues la toma de decisiones es unipersonal, dificultado la delegación de responsabilidad y autoridad al personal quien se limita a cumplir órdenes; además, no se involucra a las comunidades en los grupos conformados.

En referencia al objetivo específico: Describir la responsabilidad interna en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia se concluye: existen discrepancias en las respuestas emitidas por ambos estratos poblacionales, por cuanto los directivos manifestaron que están totalmente de acuerdo en ofrecer formación permanente al personal docente, así como un ambiente laboral adecuado donde exista la comunicación pluridireccional para compartir la información propiciando así la existencia de relaciones interpersonales armoniosas.

Sin embargo, los docentes expresaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo (respectivamente) en cuanto a la presencia de los elementos de esta dimensión en las instituciones educativas pues no se ofrecen jornadas de formación al personal docente, evidenciándose una comunicación netamente unidireccional, lo cual genera un ambiente laboral poco adecuado para ellos, en donde los directivos no se involucran en sus actividades, lo cual obstaculiza las relaciones interpersonales entre ellos.

Se concluye, por tanto, que en las instituciones seleccionadas no se encuentra presente la dimensión interna de la responsabilidad social pues los elementos que la conforman tales como formación permanente, comunicación, salud y seguridad laboral, relaciones interpersonales están ausentes o se ha desvirtuado su ejecución impidiendo así que los planteles cumplan con esa parte esencial de su misión.

Para el objetivo específico: Analizar la responsabilidad social externa en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia se concluye: existen discrepancias en las respuestas de ambas poblaciones, por cuanto los directivos  indicaron que están totalmente de acuerdo con la presencia de esta dimensión de la responsabilidad social en sus instituciones, pues incluyen la comunidad en todas las actividades desarrolladas, estableciendo redes institucionales con sus organizaciones, se conducen de acuerdo con los valores institucionales y ejercen un liderazgo con gran poder de convocatoria.

Entretanto, los docentes manifestaron estar en desacuerdo con esas afirmaciones pues no existe inclusión comunitaria en ninguna de las actividades planificadas en la institución, siendo ésta dirigida mediante acciones no acordes con los valores institucionales, y con escaso liderazgo por parte de sus gestores. Se concluye, entonces que en las instituciones seleccionadas no se evidencia la presencia de la dimensión externa de la responsabilidad social, encontrándose ausentes los elementos antes mencionados.

En cuanto al objetivo específico: Establecer la relación que existe entre la gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia, se concluye: existe una correlación alta positiva entre las variables, lo cual indica la importancia de una adecuada gestión directiva para que las escuelas cumplan con su responsabilidad social.

Recomendaciones
En concordancia con los resultados obtenidos y las conclusiones redactadas se considera pertinente formular las siguientes recomendaciones:

Gestionar más eficientemente los recursos disponibles en la institución, propiciando la cooperación y participación del personal en el proceso educativo, mediante el otorgamiento de autoridad a los docentes para el desarrollo de las actividades planificadas en la misma.

Conformar comisiones desde el inicio del año escolar, las cuales posean la suficiente autoridad y responsabilidad para la planificación, ejecución y control de las actividades extracurriculares que se realicen durante el período lectivo, reservándose para sí la evaluación final del desempeño de cada una de ellas.

Desarrollar un proceso comunicacional efectivo, basado en el diálogo que permita al colectivo opinar y aportar ideas para la realización de actividades, así como en la toma de decisiones importantes para la institución, lo cual posibilitará una mayor participación de éste en ellas, propiciando así el cumplimiento de su responsabilidad social.

Establecer estándares de desempeño, los cuales permitan a la dirección verificar si se están llevando a cabo los planes propuestos al inicio del año escolar, tal como fueron concebidos, mediante la comparación de los resultados con ellos, así como el cumplimiento de las funciones pedagógicas del personal docente de manera efectiva.

Tomar las decisiones en equipo, donde se involucren docentes, obreros, miembros del consejo educativo, para garantizar que las soluciones asumidas sean las más adecuadas para los problemas detectados, desarrollándolas legítimamente al ser consideradas por todos quienes hacen vida activa en el plantel.

Implementar la negociación como vía más idónea para la resolución de conflictos, sirviendo de mediador entre las partes para llegar a acuerdos que beneficien a ambos mediante soluciones provechosas, lo cual optimizará las relaciones interpersonales en la institución.
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INSTRUCCIONES

 Estimado entrevistado:

 A continuación se le incluyen una serie de preguntas, conformadas por cinco alternativas de respuestas: Totalmente de Acuerdo (TA), De Acuerdo (DA), Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo (NA-ND), En Desacuerdo (ED), Totalmente en Desacuerdo (TD) para la realización de la investigación que se ejecuta como requisito parcial para la presentación del Trabajo de Grado: GESTIÓN DIRECTIVA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL EN   LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS  , el cual tiene como propósito determinar la relación entre gestión directiva y responsabilidad social en instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia. Se agradece de antemano, dar respuestas sinceras y objetivas a cada uno de los ítems planteados. Los datos suministrados por Ud, son de vital importancia y utilidad para la investigadora, tienen un carácter estrictamente confidencial, por lo tanto, no es necesario escribir su nombre.

Gracias por su colaboración

CUESTIONARIO
	Nº 
	Variable: Gestión directiva

Dimensión: Funciones

Indicador: Planificación

La dirección de la institución:
	TA
	DA
	NA-ND
	ED
	TD

	01
	Establece los objetivos a lograr al inicio del año escolar
	
	
	
	
	

	02
	Planifica al inicio del año escolar
	
	
	
	
	

	03
	Toma las decisiones en conjunto con el colectivo escolar
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Organización
	
	
	
	
	

	04
	Conforma comisiones  al inicio del año escolar 
	
	
	
	
	

	05
	Promueve la participación del colectivo escolar en las comisiones existentes
	
	
	
	
	

	06
	Propicia un ambiente de trabajo adecuado para el desempeño de los docentes
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Dirección
	
	
	
	
	

	07
	Motiva al colectivo escolar a integrarse a la realización de las actividades
	
	
	
	
	

	08
	Atiende las necesidades individuales del personal relacionadas con sus funciones
	
	
	
	
	

	09
	Ejecuta los planes en consenso con el colectivo escolar
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Control
	
	
	
	
	

	10
	Establece estándares de desempeño al inicio del año escolar
	
	
	
	
	

	11
	Confronta el desempeño del personal con los estándares establecidos
	
	
	
	
	

	12
	Sugiere acciones correctivas en caso de ser necesario
	
	
	
	
	

	
	Dimensión: Características

Indicador: Toma de decisiones
	
	
	
	
	

	13
	Selecciona por consenso la alternativa más adecuada a los resultados esperados
	
	
	
	
	

	14
	Identifica problemas mediante un diagnóstico participativo
	
	
	
	
	

	15
	Desarrolla soluciones a los problemas en conjunto con el colectivo escolar
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Delegación
	
	
	
	
	

	16
	Asigna al personal responsabilidad para la ejecución de las actividades
	
	
	
	
	

	17
	Delega autoridad al personal para la ejecución de actividades
	
	
	
	
	

	18
	Faculta al personal a tomar decisiones de forma participativa
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Negociación
	
	
	
	
	

	19
	Maneja  adecuadamente los conflictos en la institución 
	
	
	
	
	

	20
	Ayuda a las partes en conflicto a llegar a acuerdos
	
	
	
	
	

	21
	Resuelve desacuerdos con diplomacia
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Trabajo en equipo
	
	
	
	
	

	22
	Conforma equipos de trabajo 
	
	
	
	
	

	23
	Organiza al personal en equipos de acuerdo con sus habilidades profesionales
	
	
	
	
	

	24
	Incluye a la comunidad en los equipos de trabajo
	
	
	
	
	

	
	Variable: Responsabilidad social

Dimensión: Interna

Indicador: Formación permanente
	
	
	
	
	

	25
	Ofrece jornadas de formación para el personal docente
	
	
	
	
	

	26
	Motiva al personal docente a continuar estudios de actualización
	
	
	
	
	

	27
	Promueve en los docentes el trabajo comunitario
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Comunicación
	
	
	
	
	

	28
	Se comunica pluridireccionalmente con el personal
	
	
	
	
	

	29
	Comparte información con el personal
	
	
	
	
	

	30
	Utiliza la estructura formal para informar al personal
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Salud y seguridad laboral
	
	
	
	
	

	31
	Ofrece un ambiente laboral adecuado a los docentes
	
	
	
	
	

	32
	Establece normas que garanticen la seguridad laboral de los docentes
	
	
	
	
	

	33
	Ofrece capacitación al personal sobre prevención de riesgos
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Relaciones interpersonales
	
	
	
	
	

	34
	Mantiene una comunicación abierta con el personal
	
	
	
	
	

	35
	Se involucra en las actividades planificadas por los docentes
	
	
	
	
	

	36
	Interactúa con el personal respetando su espacio
	
	
	
	
	

	
	Dimensión: Externa

Indicador: Inclusión comunitaria
	
	
	
	
	

	37
	Conforma espacios de reflexión permanente con la participación del colectivo
	
	
	
	
	

	38
	Establece redes institucionales con las organizaciones comunitarias
	
	
	
	
	

	39
	Incorpora la comunidad al proceso de enseñanza en el aula
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Ética
	
	
	
	
	

	40
	Se conduce de acuerdo con los valores institucionales
	
	
	
	
	

	41
	Gestiona sin afectar al personal docente con sus decisiones
	
	
	
	
	

	42
	Toma decisiones con actitud ética para evitar conflictos
	
	
	
	
	

	
	Indicador: Liderazgo
	
	
	
	
	

	43
	Posee poder de convocatoria
	
	
	
	
	

	44
	Demuestra capacidad para integrar a la comunidad en las actividades realizadas
	
	
	
	
	

	45
	Propicia la unión de los esfuerzos de todo el personal
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REPÚBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

“RAFAEL MARÍA BARALT”

PROGRAMA: POST GRADO

MAESTRIA: ADMINISTRACIÓN DE LA EDUCACIÓN BÁSICA

Ciudadana (o): ________________________________________

Presente.-


Muy respetuosamente me dirijo a usted en la oportunidad de solicitarle su valiosa colaboración para la revisión del instrumento de recolección de datos de información, que forma parte del trabajo de investigación titulado: GESTIÓN DIRECTIVA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL EN   LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS, requisito para optar al título de MSc. en Administración de la Educación Básica.

Sus observaciones y sugerencias en el proceso de validación del instrumento, constituye un aporte significativo en la obtención de la recolección de la información adecuada al propósito de la investigación.

           Agradeciendo su atención y disposición:

Atentamente

_______________________

Lcda. Norelys Fernánde
Operacionalización de las variables

Objetivo general: Determinar la relación que existe entre gestión directiva y la responsabilidad social en las instituciones educativas nacionales de la Parroquia Pueblo Nuevo del Municipio Baralt, Estado Zulia
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Fuente: Fernández (2013)

JUICIO DEL EXPERTO

¿Existe pertinencia entre los ítems y los objetivos?

    Si ___ No___

Observaciones.______________________________________________________________________________________________________________

¿Existe pertinencia entre los ítems  y las dimensiones?

    Si ___ No___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

¿Existe pertinencia entre los ítems y los indicadores?

    Si___ No___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

¿Es adecuada la redacción?

   Si ___ No ___

Observaciones:______________________________________________________________________________________________________________

DATOS DEL EXPERTO

Nombre y Apellido:______________________________________________

C.I.:____________________________

Institución donde trabaja:_________________________________________

Título de Pregrado:______________________________________________

Universidad donde lo obtuvo:______________________________________

Título de Postgrado:_____________________________________________

Universidad donde lo obtuvo._____________________________________
Otros:_________________________________________________________

Experto:________________________

C.I.:____________________________


San Pedro,  ___________ de _____________2013

Yo ______________________

C.I.______________________

Hago constar que el instrumento de recolección de datos para la investigación: GESTIÓN DIRECTIVA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL EN   LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS es válido y puede ser aplicado.

Queda____________________________ su validez 

Sin más que agregar me despido de ustedes

ANEXO C

CÁLCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Análisis de fiabilidad 

R E L I A B I L I T Y A N A L Y S I S   -   S C A L E (A L P H A)

Reliability Coefficients

N of Cases = 35                                                           N of Items = 45

Alpha de Cronbach = 0.9421
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