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Resumen
Esta investigación se oriento a Interpretar la importancia de la asertividad comunicacional en la función de los gerentes educativos en la “Unidad Educativa Nacional Antonio José de Sucre”, la cual logró aportar  soluciones a la mejora de la praxis del gerente permitiendo optimizar  los procesos  de comunicación asertivos. Los principales supuestos teóricos que se consideraron para el estudio fueron: la gerencia educativa, los procesos de gestión, la función directiva, la comunicación, la asertividad, la supervisión, las habilidades gerenciales. La presente investigación de acuerdo a la naturaleza y características del fenómeno que se estudió, estuvo enmarcada en una investigación de  campo, basada en el enfoque cualitativo, paradigma postpositivista, con un método hermenéutico dialectico. Los informantes claves estuvieron conformados por docentes, administrativos, y obreros  que totalizaron 4 actores que fueron fuente importante de información. La técnica de recolección de datos  para la contemplación y comprensión del fenómeno fue la observación participante que como instrumento se empleó el diario de campo y  los registros anecdóticos,  se realizó una entrevista semi estructurada,  apoyándose en  una grabación y un guión de entrevista. La técnica de análisis y fiabilidad fueron  la categorización y  la  triangulación. A través de este estudio se logró evidenciar que el gerente se mostraba agresivo al expresarse, sus actitudes expresivas no estaban en consonancia con el cargo que ejerce, muy poco toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores al momento de decidir, se muestra autocrático en su estilo de liderazgo.

Descriptores: gerente educativo, función directiva, asertividad comunicacional,.
Introducción
Referirse a un binomio, es hablar de dos elementos que mantienen una estrecha relación, los cuales a su vez forman una simbiosis, donde uno depende del otro. La gerencia educativa debe ir de la mano con una asertiva comunicación donde el gerente encargado de la función directiva dentro de la  institución, pueda dirigir personas, manejar información en distintas direcciones, transmitir mensajes, tomar decisiones, delegar funciones, establecer conexiones con personas y otras instituciones de manera exitosas.

El mantener personas a su cargo, significa que estará rodeado de innumerables maneras de ser, con diversidad de pensamientos, ideas y actitudes, lo  cual demandara del directivo educativo, un esfuerzo extra que potencialice sus habilidades  sociales, para mantener buenas relaciones con sus colaboradores, que garantice ambientes armoniosos y estables para todos.

La comunicación por sí sola, muchas veces no puede garantizar que las personas entiendan el mensaje,  logren entender lo importante que son en su puesto de trabajo, se necesita que ese gerente logre conectarse sinceramente con las personas que lo siguen, que establezca una responsabilidad con el trato de su personal, que respete y tome en consideración los derechos, ideas y actitudes de sus semejantes, que más que hacerse ver como un superior, logre ganarse la confianza de aquellos que le servirán de apoyo para lograr los objetivos que se establezcan dentro de la organización, para esto debe convertirse en un comunicador asertivo.

La intensión de esta investigación es develar la importancia que tiene la  asertividad comunicacional en la función directiva, un binomio del éxito gerencial educativo, en la Unidad Educativa Nacional Antonio José de Sucre, está estructurado de la siguiente manera: Escenario I Contexto Empírico, describe la situación problemática, establece los propósito de la investigación y la justificación.

Escenario II Supuesto Teórico, se refiere al el estado del arte en asertividad comunicacional   y función directiva, así como el fundamento teórico.

Escenario III Contexto Metodológico, comprende el diseño y método de la investigación,  método hermenéutico, dimensiones, actores, Técnica e instrumento para la obtención de información, análisis y fiabilidad.

Escenario IV La Asertividad Comunicacional que Subyace en la Función Directiva del Gerente Educativo de la Unidad Educativa Nacional “Antonio José de Sucre” aquí se encuentra la visión desde sus actores

Escenario  V  Se evidencia como debe ser la gestión del directivo que garantiza la  comunicación desde la asertividad.

ESCENARIO I

Contexto empírico
Desde  un comienzo el hombre fue comprendiendo  la importancia de las asociaciones  y los esfuerzos grupales, las ventajas, necesidades que  podían satisfacerse mejor, uniendo recursos y talentos con miembros de otros grupos. Pero para lograr esos vacilantes intentos tuvieron que crear sus propios y primitivos códigos de comunicación, que les permitiera descifrar la idea que querían expresar.

Ahora bien, en ese interactuar para lograr entenderse, existe un factor que es el vital,  después de la supervivencia física; la comunicación. Escobar (2009) se refiere “a la Comunicación como la facultad que tiene el ser vivo de transmitir a otro u otros, informaciones, sentimientos y vivencias. En toda comunicación tiene que haber un emisor, un mensaje y un receptor”. Si este factor es utilizado como herramienta vital de trabajo, se lograran ambientes, favorables y placenteros obteniendo con ello  el éxito en las relaciones laborales y personales.

La comunicación es la clave del éxito dentro de las organizaciones, de acuerdo a Hellriegel y Slocum (2006)  la misma “es a una organización lo que el torrente sanguíneo a una persona”. (p. 448). Es imprescindible y vital, por tanto  es considerada como una de las competencias fundamentales en el proceso gerencial, pues sin comunicación asertiva, los gerentes pueden lograr muy poco.

Cuando un gerente posee competencias  sociales, es un ser comunicador apto. Entre los gerentes, la aptitud para la comunicación distingue claramente a los estelares de los comunes o los deficientes. En este sentido, cuando el gerente carece de habilidad comunicativa podría ser percibido como alguien que tampoco es muy bueno en su trabajo y podría perder por ende, parte de su autoridad.

En este orden de idea, el gerente debe ser garante de todas las actividades de las instituciones. Así lo menciona Leal  (citado por Balzán, 2008):

Los directivos de los planteles tienen que confrontar no solo la dinámica propias de las instituciones a las que gerencian, si no a los hechos de las propias dinámica social las cuales inciden notablemente en la acción de la escuela, más aún, la entorpecen condicionan y limitan. (p.23)

 En efecto este  debe poseer habilidad para la comunicación asertiva, ya que esto permitirá establecer vínculos satisfactorios y afectivos, el camino más adecuado es aprender a expresar nuestras ideas, siendo esto una forma basada en el respeto por uno mismo y los demás. De acuerdo con, Yagoseski (citado por Medina, 2013), afirma que la comunicación asertiva “implica expresar de manera clara, directa y honesta aquello que consideramos justo para nosotros, y que obedece a lo que sentimos y deseamos realmente”.

La clave de mantener a nivel gerencial una comunicación asertiva, es poder lograr la conexión entre las partes, es de  saber que cuando se intenta dirigir, se necesita la ayuda de todos los integrantes de la organización, para afrontar los problemas que se presentan. La función gerencial requiere convertir esa comunicación en una escucha activa, en respeto por las ideas propias, sin dejar de lado la idea de los demás, en medida que  se logre que cada trabajador sienta que es importante dentro de la organización.

   Es indiscutible que el director de un instituto, empresa u organización debe reunir una serie de características en su perfil que le permita ser asertivo, pero considerado y respetuoso del clima de sus conversaciones, fluyendo con buen  humor, alegría y disfrute en su intervención humana, basado en un aprendizaje continuo, clave para una competencia exitosa, lo cual influirá en el buen desempeño del personal a su cargo, y de la comunidad educativa en general, lo que se pretende es hacer ver como el docente, el personal administrativo, obrero y demás comunidad representan un   punto esencial dentro de la gerencia educativa sirviendo de enlace entre los estudiantes y el directivo en  el caso de los docentes; el personal administrativo por su parte es el encargado de tramitar toda la información institucional, interna y externa; aunado el personal obrero representan la imagen de las instalaciones de la institución y la comunidad es el apoyo fundamental en prosecución de la enseñanza de los estudiantes en el hogar, este trabajo representa un punto de apoyo para todos estos participante, ya que es una reflexión del deber ser de la comunicación y su influencia en las relaciones laborales.

De esta manera surge la idea de cómo debe ser la competencia comunicacional en el desempeño de las funciones directivas, tal como lo expone Chacón, Rangel, Piña, y Zambrano (2009) Expresa que:

 La capacidad del director para obtener buenos resultados depende de su habilidad de apreciar, aconsejar, enseñar, elogiar y criticar constructivamente a su personal, a través de la supervisión en términos de logros, y el análisis de los resultados de la evaluación escolar, asumiendo como meta la preparación del personal a su cargo y la organización del trabajo que permite mejorar la acción educativa. (p.53)

Pero, en el ámbito educativo existe una agigantada y burocratizada administración ministerial centralizada de todo el proceso, desde la elaboración de las políticas, pasando por la ejecución presupuestaria, la asignación de recursos técnicos y  materiales, la elaboración de programas instruccionales, evaluación de textos y las decisiones sobre las atribuciones de las zonas educativas. 

Ahora bien, cuando las decisiones son centralizadas, generalmente pueden llevar a selecciones erróneas, y en ocasiones se coloca a personas que no cumplen el perfil adecuado para llevar a cabo la tarea de gerencia. En consecuencia prevalecen importantes problemas en toda la estructura organizacional del Sistema educativo como: la deficiente articulación de los elementos que intervienen en la administración educativa, la poca preparación de los gerentes educativos, baja calidad de los aprendizajes, profundas diferencias en el aprovechamiento de los recursos educacionales por parte de los distintos grupos sociales, entre otros.

En estudios recientes donde fue analizada la competencia comunicacional en los directivos de varias instituciones del país  se obtuvieron resultados que apoyan la tesis de deficiencia por parte de los gerentes en esta habilidad, tal es el caso de la investigación De las Heras (2011); que  al evaluar la habilidad de escucha activa y escucha empática en los directivos, evidenciaron que aun cuando  poseen estas dos habilidades, requieren desarrollarse un poco más. Lo que significa que el gerente educativo necesita esforzarse por escuchar y relacionarse mejor con su interlocutor para lograr mayor efectividad en la comunicación, Así  mismo lo puntualizó Méndez (2011), que en  la institución encontró la no existencia de  una adecuada comunicación, basándose en que el gerente no expone al receptor un mensaje claro y preciso de lo que quiere comunicar, lo cual acarrea consecuencias como malos entendidos, desinformación o mala interpretación. Romero (2012),por su parte resaltó que el  estilo a prevalecer en el directivo de la institución fue el  agresivo de comunicación el cual se caracteriza, por una conducta enérgica y centrada en sí misma, auto facilitadora y auto expresivo, sin tener en cuenta los sentimiento ni los derechos de los demás y aprovechándose de los derechos ajenos, de esta manera se fomenta una comunicación unidireccional, motivo por el cual las relaciones interpersonales se han deteriorado, limitando la participación e integración del personal a distintas actividades.

Tomando como base las evidencias aportadas por estos investigadores y muchos otros en estos últimos 10 años, se enfatiza que existen en general deficiencias comunicativas por parte de los directores de las organizaciones educativas en Venezuela; quienes dejan de lado el diálogo y la información, lo cual origina que los docentes y el personal en general no reciban instrucciones y orientaciones pertinentes, que les permita desempeñarse con mayores niveles de eficacia.  Es de acotar que la mayor dificultad que se observa en el proceso gerencial radica  en las debilidades para comunicarse, ya que el éxito en una organización tiene estrecha relación con el entusiasmo del personal, la cordialidad, el afecto, la comprensión entre las relaciones que desarrollan dentro de la institución. 

Con base en este planteamiento; se pone en evidencia que no todos los gerentes poseen habilidades comunicativas, condición primordial para el manejo y desarrollo de las organizaciones educativas.

Dentro de esta perspectiva, la Unidad Educativa Nacional (U.E.N.) “Antonio José de Sucre” Ubicada en el municipio Tinaquillo, Estado Cojedes, la cual tiene como propósito la formación de individuos integrales en el nivel de Educación  Media General. Está conformado por (46) Docentes, (7) Administrativos, (8) obreros y (382) Estudiantes, (1) directora y (1) subdirectora.

A pesar de la gran cantidad de personal con que cuenta esta Institución, existe un ambiente laboral armonioso, Sin embargo, De acuerdo a observaciones y conversaciones informales con el personal de esta institución en ocasiones se han generado situaciones conflictivas entre el directivo y el  personal en las que se ha requerido la intervención de representantes del Municipio Escolar. Las cuales fueron generadas a partir de que los directivos comenzaron a emitir instrucciones, lineamientos confusos e improvisados  hacia los subordinados propiciando constantes enfrentamientos.

Se percibe desconocimiento de los objetivos a seguir, la falta de planificación administrativa, en cuanto a la distribución de las tareas, el poco manejo de la misión y visión de la institución por parte de  los trabajadores, provoca una desorientación en lo que se  quiere de cada uno de ellos.

Aunado a esto, el lenguaje empleado por parte del directivo, es poco profesional y ético sobre todo cuando se trata de emitir órdenes o dar algún lineamiento, predomina la unidireccionalidad lo cual está en contraposición con el entorno educativo participativo, democrático, y la creación de un clima de cordialidad.

Existe apatía hacia el desempeño de las labores, ya que hay muy poca receptividad por parte de los directivos de resolver los problemas, los cuales en su mayoría por falta de respuesta oportuna se agravan.

Las reuniones convocadas se tornan poco productivas, en vez de ser escuchados los aportes,  se desenvuelven en base a comentarios y por lo general no se cumple lo acordado. Es notable el malestar que esto genera en el seno de la organización

Las decisiones relevantes son tomadas sin ser consultadas en asamblea, y sin derecho a ser revocadas; por tanto en su mayoría se ven limitados a acatar dichas directrices sin la oportunidad de participar a través de su opinión y del consenso. Lo cual en manera general  afecta la gestión de calidad, la  garantía del óptimo uso de los recursos, y en términos educativos el mejoramiento total de la práctica pedagógica y por ende el éxito en los procesos de adquisición de aprendizajes por parte de los estudiantes.

Por lo expuesto anteriormente se plantea las siguientes interrogantes:

¿Cuáles son las categorías  que definen  la asertividad comunicacional y la función directiva de los gerentes de la U.E.N. Antonio José de Sucre”?

¿Qué habilidad comunicativa posee el gerente educativo de la U.E.N. Antonio José de Sucre”?

¿Cuál es la relevancia  existente entre  la asertividad comunicacional y  el ejercicio de la función directiva?

Propósito General

Interpretar  la importancia de asertividad comunicacional en la función de los gerentes educativos en la “Unidad Educativa Nacional Antonio José de Sucre” 

Propósitos Específicos

Conocer las categorías que definen la asertividad comunicacional en la función directiva de los gerentes  educativos

Develar  la habilidad comunicacional que subyace en la función directiva del gerente educativo de la  “U.E.N. Antonio José de Sucre”

Reflexionar la importancia de la asertividad comunicacional en la función gerencial que subyace en la U.E.N. Antonio José de Sucre”

Justificación
En las instituciones educativas se reciben, producen y reconducen gran cantidad de informaciones de desigual interés y urgencia, por diferentes vías y procedencias. Esto posibilita la interacción en el seno de la comunidad educativa, conforma y caracteriza el estilo de relaciones entre sus distintos sectores, constituyendo esto un indicador de calidad en la prestación del servicio educativo.

Actualmente en las instituciones educativas son evidentes los problemas que se generan por la falta de comunicación entre los miembros que la componen,  a través de esta investigación se pretende indagar y reflexionar acerca de lo determinante  que es la comunicación para la función directiva, ya que más que una necesidad primaria, asociada a la naturaleza del hombre y su condición, se ha convertido en la conexión más inmediata de la relaciones humanas.

La importancia de esta investigación radica en que el gerente, mejore la praxis de su función, haciendo que  reflexione;  que aunque no tenga las habilidades comunicativas necesarias en el desempeño de su cargo, las puede aprender y desarrollar.

Lo cual seria, de gran relevancia porque con esto mejorarían las relaciones comunicativas asertivas dentro de su entorno laboral, lo cual produciría una gestión de calidad beneficiosa, para los docentes, en el ámbito personal al sentirse motivados, apoyados e inspirados, su labor con los estudiantes y el resto de los compañeros deberá ser de calidad, expresaría sus ideas, ya que sentirá que las misma aportan soluciones. En el ámbito pedagógico mejoraría su contacto directo con los estudiantes,  y asumirá un mayor  compromiso por la enseñanza de los mismos.

Para el personal administrativo el mantener una buenas relaciones laborales con el personal directivo y el resto de los integrantes de la comunidad educativa, representa, eficiencia en su trabajo, cumplimiento de los objetivos, ya que sintiéndose en un ambiente donde sea toma en cuentas su opiniones, se les de la debida  importancia al desempeño de su labor, tanto recibiendo   oportuno y claro los lineamientos a seguir para los informes, como contando con los recursos materiales y humanos que faciliten el mismo, podrá  existir un desempeño labora de compromiso que responda a las demandas exigidas.

En el mismo orden de idea; el personal ambientalista también requiere que la comunicación fluya en todos los sentidos, que no sean mal interpretadas sus quejas y peticiones, que se le escuche con respeto, dando respuestas oportunas a las mismas y que se le dignifique su trabajo.

Los estudiantes representan el centro de la vida escolar, ellos necesitan aprender a través del ejemplo, las herramientas necesarias para su desarrollo profesional y personal. Por tanto resaltar la relevancia de comunicarse asertivamente  les brindara las bases para su pleno desenvolvimiento, necesitan ser respetados, escuchados, recibir una enseñanza con compromisos y valores, que ayuden a construir y fortalecer su potencial.

La comunidad, los padres y representante, tienen también una labor ardua en la construcción de una educación de calidad, son ellos los garantes de los aprendizajes y desarrollo de sus hijos, y pueden ayudar a las escuela a reconocer cuales son las necesidades reales que la comunidad requiere.

La investigación será de provecho para cada uno de ellos, porque despertara su interés por ser mejores cada día, y les hará reconocer el aporte que pueden realizar mejorando la praxis de sus funciones, y lograr acrecentar el compromiso del trabajo en equipo.   

Por otro lado mientras el gerente educativo como eje principal de la institución educativa desempeñe conductas y actitudes para motivar, apoyar, escuchar entre otras, lograra contribuir al progreso del ambiente escolar, que se requiere para conducir personas a un objetivo común.

De esta investigación se pretende develar como el éxito de la gerencia educativa está vinculado al binomio (asertividad comunicacional en la función directiva), y a través de este viaje descubrir conceptos como la  escucha activa, la empatía, el respeto por uno mismo y los derechos de los demás, y el  trabajo en equipo forman parte de un rompecabezas que  conllevan a dar garantía de mejores relaciones humanas, laborales y  un fructífero desempeño de las organizaciones escolares.

ESCENARIO  II
Supuesto teórico
Para  construir el sustento teórico es indispensable la revisión exhaustiva de   material relacionado con gerencia, procesos gerenciales, comunicación y función directiva, el mismo es con la finalidad de encontrar  los aportes bibliográficos y documentales, que permitan   la contextualización  del  problema,  y ayuden al mejor desarrollo de la investigación.

El Estado del Arte en Comunicación y Función Directiva
Los antecedentes se refieren a investigaciones previas que han sido realizadas y tienen relación con la problemática planteada. En este sentido Arias (2006), lo define como que “reflejan los avances y estado actual del conocimiento en un área determinada y sirve de modelo para futuras investigaciones”

A continuación se presentan estudios relacionados con el problemática planteada:

Un trabajo importante es el presentado por, De lasHeras (2011), en  su trabajo titulado Competencia Comunicativa del Gerente Educativo para el Manejo de Conflictos en la Unidad Educativa “Olga Bayones  de Rodríguez”. El objetivo principal del estudio fue Diagnosticar la Competencia Comunicativa que posee el Gerente Educativo y la metodología empleada   en la investigación fue de tipo  descriptivo con un diseño de campo. Dado que la muestra en esta investigación fue relativamente pequeña, se tomó en cuenta a la población total de docentes; es decir  42. Así pues, la muestra fue de tipo censal. El instrumento que se utilizó para recabar la información fue un cuestionario con una escala de medida tipo Likert conformado por 35 ítems con tres alternativas de respuesta policotómicas: Siempre, Algunas,  veces y Nunca. El mismo fue sometido a los criterios de validez mediante el juicio de  expertos y validez de constructo. La confiabilidad se determinó a través del coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose un resultado de 0,9, siendo ésta muy alta.

 Las conclusiones obtenidas fueron que el gerente educativo de esta institución posee habilidades en la comunicación oral, es decir, es capaz de transmitir mensajes comprensibles y  coherentes en forma oral. De igual manera, posee habilidades de comunicación  No Verbal, las cuales se evidencian cuando su lenguaje corporal (gestos, expresiones faciales y otros movimientos corporales) son acordes con el mensaje oral que transmite. Así mismo, posee evidentes habilidades de comunicación escrita, es decir, habilidad de redacción, gramática y ortografía, de manera que la comunicación escrita que envía a través de memorandos, informes y otros, es clara, facilitando así la comprensión del mensaje.

Con respecto a la habilidad de escucha activa y escucha empática, se evidencia que aun cuando el gerente educativo posee estas dos habilidades, requieren desarrollarse un poco más, debido a que de acuerdo a los resultados del cuestionario aplicado al personal docente de la institución, estas habilidades representaron un porcentaje más bajo en relación a las otras. Lo que significa que el gerente educativo necesita esforzarse por escuchar y empatizar con su interlocutor para lograr mayor efectividad en la comunicación. Cabe destacar, que numerosos autores coinciden en que de todas las habilidades comunicativas, la escucha activa es la más importante y útil para mediar en cualquier conflicto. Así mismo, la empatía es también uno de los talentos que presentan quienes son hábiles para la solución de conflictos.

La relación que presenta este trabajo con el estudio a realizar, es que la misma resalta la importancia de la competencia comunicacional, en la función directiva de cualquier gerente, partiendo de la premisa que el trabajo se enfoca en la relevancia de la misma en la resolución de conflicto, se puede inferir que  un gerente que no pueda solucionar los conflictos que se presentan a diario en el ámbito laboral, no lograra una gestión exitosa.

Asimismo, el aporte de  Méndez (2011) con su trabajo  la comunicación utilizada por el gerente educativo en el desempeño laboral de los docentes de la escuela técnica robinsoniana “Samuel Robinson”. El objetivo de la investigación fue analizar la comunicación del gerente educativo y su incidencia en el desempeño laboral de los docentes de la Escuela Técnica Robinsoniana “Samuel Robinson”, Puerto Cabello Estado Carabobo. Estuvo enmarcada en un diseño de campo a un nivel descriptivo, con una población y muestra de  31 docentes. Como técnicas y herramientas de recolección de datos se utilizaron la encuesta y el cuestionario, conformado por 22 preguntas cerradas con varias alternativas de respuestas.

El diagnostico de dicho estudio apunto que en  la institución no existe una adecuada comunicación pues el gerente educativo no expone al receptor un mensaje claro y preciso de lo que quiere comunicar, lo cual puede acarrear consecuencias como malos entendidos, desinformación o mala interpretación de lo que se quiere comunicar. Se recomendó capacitar a los docentes a nivel comunicacional, motivarlos, así como utilizar los canales de comunicación existentes y continuar realizando los procesos de evaluación, enfocados en el reconocimiento del personal como estrategia motivacional.

La relación que guardan ambos estudios es que cuando en  el ejercicio de la función directiva,  no se utiliza de manera correcta los canales de comunicación, existen malos entendidos, las relaciones no son armoniosas y por tanto los objetivos no pueden ser logrados, lo cual afecta considerablemente a la institución educativa como un todo.

Del mismo modo se cita a, Romero (2012), quien elaboró una investigación que tuvo como finalidad determinar el Proceso Comunicacional en la Gestión del Personal  Directivo del Liceo Bolivariano Agustín Armario. Estuvo enmarcada bajo la modalidad de diseño de campo, con nivel descriptivo, apoyada en una investigación de campo y documental. Respaldada por las teorías comunicacionales Shannon y Habermas. La población estuvo conformada por 123 docentes pertenecientes al Liceo Bolivariano Agustín Armario. Presentó características de población finita.

El resultado concerniente al primer objetivo específico logró identificar el tipo de comunicación empleado por los directivos de la institución, concluyeron que el tipo de comunicación que utilizan es el interpersonal, de persona a persona y ascendente, se caracteriza porque los mensajes emitidos por la gerencia no fluye hacia todo el personal, lo cual representa una debilidad en el ámbito comunicacional y gerencial, las reuniones son muy escasas en los departamentos, para informar a los docentes de las actividades académicas administrativas, el gerente académico no propicia encuentros con los docentes a fin de intercambiar ideas.

Por otro lado al considerar el objetivo n° 2, caracterizar las barreras  de comunicación que intervienen en el proceso comunicacional en la gestión del personal directivo, se concluyó que existen amenazantes barreras como ruidos en el proceso comunicacional sujeto a factores institucionales, interpersonales e individuales que dificultan y perjudican la comunicación en la organización, entre las que se pueden nombrar: el filtrado de información donde está es manipulada a conveniencia del personal directivo, distorsión al alterar mensajes para modificar su contenido, omisión de información o rumores de pasillos. El autor plantea que esto exige que el directivo escuche a las personas y las aliente a expresar sus sentimientos deseos y emociones, porque no basta oír, sino que debe escuchar y comprender.

En relacionado con el objetivo n°3,  explicar el proceso comunicacional entre el directivo y el personal; el autor diagnostico que no se utiliza flujo libre de información para transmitir  y decodificar el mensaje. Tampoco existe un medio o canal  para llegar al receptor, quien decodifica el mensaje. Por lo tanto concluye que los miembros deben compartir la información para resolver eficazmente los problemas y por ende dedicar gran parte de su tiempo a procesar la información y discutirla. 

De este estudio se toma como fortaleza la afirmación que el autor realiza cuando expresa que  saber comunicarse es una habilidad que puede ser desarrollada, es importante que los actores educativos sobre todo los directivos, aprendan a escuchar y hacerse entender de manera fluida y con respeto, tiende a prevalecer un estilo agresivo de comunicación el cual se caracteriza, por una conducta enérgica y centrada en sí misma, auto facilitadora y auto expresivo, sin tener en cuenta los sentimiento ni los derechos de los demás y aprovechándose de los derechos ajenos, de esta manera se fomenta una comunicación unidireccional, motivo por el cual las relaciones interpersonales se han deteriorado, limitando la participación e integración del personal a distintas actividades.

En este  mismo orden de ideas, Barrios (2013) el cual es titulado Manejo de conflictos comunicacionales en el personal directivo de la escuela técnica robinsoniana y zamorana San Carlos -Estado Cojedes.  El objetivo general, fue  proponer un plan de formación para optimizar  el  Manejo de Conflictos Comunicacionales en el Personal Directivo de la Escuela Técnica Robinsoniana y Zamorana San Carlos - Estado Cojedes, Esta investigación   se enmarcó en un estudio de tipo Descriptivo y de Campo. Se utilizó una población  de un total de 23 sujetos entre personal  Directivos y Coordinadores. 

 Los resultados de esta investigación, en su primer objetivo era Diagnosticar las necesidades de formación que posee el personal directivo en manejo de conflictos organizacionales concluyó que el personal directivo carece de formación en cuanto a estrategias comunicacionales que permitan resolver los problemas que se presentan en la institución, ya que el dialogo es la única opción que se utiliza descuidando los valores, lo cual evidencia que el gerente no está cumpliendo con las funciones  del cargo que ocupa, no  emplean las estrategias necesarias para minimizar los conflictos, lo cual genera deficiencia en el desempeño de las labores. A su vez el ambiente de trabajo, se convierte en un lugar hostil que no genera cambios positivos en los procesos educativos.

La vinculación con el presente  estudio  radica en que la comunicación y la confianza, forman parte de la mediación escolar, sirviendo de mecanismos  que permitan solucionar conflictos. La comunicación logra el dialogo y la expresión de  otros elementos que sirve para comprender las posiciones de las partes y supera las limitaciones de  las miradas  autocráticas, lo que demuestra un grado de madurez que debe acompañar los procesos de mediación.  
Otro aporte importante lo hace,  Ochoa (2013), presentando una investigación titulada Comunicación gerencial como base fundamental del desarrollo organizacional en el Centro de Educación Inicial Nacional “Los Pinos” en Tinaquillo Estado Cojedes.  La presente investigación tuvo como objetivo proponer un plan de comunicación como base fundamental en el desarrollo organizacional del Centro de Educación Inicial Nacional ―Los Pinos en Tinaquillo estado Cojedes. Se realizó la investigación bajo la modalidad de proyecto factible, con apoyo de una investigación de campo de diseño documental no experimental. Siendo la población de trece individuos, un gerente y doce docentes, la muestra fue la censal, es decir, igual a la población; trece individuos.  

En el diagnóstico de las estrategias utilizadas por el directivo concluyeron que  las misma están inmersa en modelos gerenciales tradicionales lo cual implica que no se ofrecen la solución a los problemas o situaciones que se supone están presente en la organización, y de no darse un cambio  en el modelo empleado la situación crítica gerencial seguirá imperando, limitándose así la posibilidad de conocer y asimilar las transformaciones y evoluciones de los nuevos tiempos.  En consecuencia, un gerente educativo debe estar consciente  de las necesidades y motivaciones de su personal en función de las características comunes del grupo organizacional para dirigir eficientemente la institución tomando en consideración  que la toma de decisiones y la delegación de autoridad es fundamental dentro de una organización. Una adecuada gestión de la comunicación gerencial con estrategias enfocadas en el rediseño y mejoramiento continuo de los canales y mensajes y contenidos, incidirá en los niveles de motivación de los empleados si se tiene en cuenta el flujo de información en todos los sentidos, otorgando participación e integración en todo el personal que a través de las reuniones y trabajo en equipo podrán comunicarse, manifestando y a la vez  satisfaciendo sus pasiones y necesidades. 

 En este sentido, El aporte que genera esta investigación, se puede evidenciar cuando el autor afirma que es necesario que entre el directivo y demás involucrados en el proceso educativo, exista una comunicación amplia que permita realizar funciones básicas en el interior de la institución, ya que sirve para controlar en diversas formas el comportamiento de los recursos humanos y consolidar la comunicación gerencial para el mejoramiento de la función directiva.

En el mismo orden de ideas, el autor explica que los resultados obtenidos identifican la crisis de la comunicación interna, con la falta de empatía, y de la existencia de barreras personales y físicas entre el directivo y el personal. Estas barreras  ocasiona que el emisor muchas veces, envía mensajes que son distorsionados o que finalmente no llegan a su destino. De igual forma, el distanciamiento y la falta de canales que permitan una comunicación ascendente  genera un aislamiento de la gerencia frente a las necesidades y pasiones de su personal, repercutiendo  de forma negativa en los niveles de motivación en la organización.

Fundamentos Teóricos
Arias (2006), señala que las Bases Teóricas “constituyen la definición de conceptos en el Proyecto de investigación, se presenta ordenando los términos empleados con su debido detalle. Por consiguiente, su propósito es sustentar desde una perspectiva teórica el problema a investigar” (p. 14). Con la finalidad de sustentar ampliamente la realización de esta investigación, se presenta una serie de teorías que tiene estrecha relación con la problemática planteada, las que su  vez se exponen a continuación.

Gerencia
La gerencia es el componente básico de la dirección y coordinación de otras partes de la organización, es el punto central de la misma. Chiavenato (2007) la define como “la conducción racional de las actividades de la organización, reestructuración de la dirección y el control  de todas las actividades diferenciales por la división del trabajo que ocurre en una organización” (p.316). En este concepto se logra evidenciar, que a través de ella se organizan actividades, que permiten agrupar las labores, lo cual mejora el desempeño, y estas series de actividades deben ser desempeñadas por las personas que cumplan el rol de gerentes.
Aunado a esto Robbins (2004), expresan que la gerencia o la administración “se refiere al proceso de conseguir que se hagan  las cosas, con eficiencia y eficacia, a través de otras personas y junto con ellas” (p.5). Es decir el fin de la gerencia es el alcance de  los objetivos, pero haciendo que  tanto el que dirige como los dirigidos, hagan su trabajo de la mejor manera posible.
 El ejercicio  de los cargos directivos implica una serie de cualidades y exigencias personales, sobre todo un conjunto de actitudes específicas que le favorezcan para la conducción exitosa de las funciones que dicho cargo requiere; así lo menciona Madrigal (2009)  “capacitar a los funcionarios con el propósito de que aprendan a reconocer sus propias habilidades, las desarrollen y las potencialicen” (p.9). 
Siguiendo este mismo orden de ideas, Reyes y Díaz (2007) definen “la gerencia, más que una función, se entiende como el conjunto de actitudes positivas y de alta calidad que distinguen a una organización, bajo la dirección de personas con iniciativa, creatividad y espíritu de cambio” (136). El enfoque que estos autores le dan al concepto de gerencia explica la importancia  que tiene esta en la organización, y sobre todo denota las características que deben predominar en quien  cumple con este rol y lo que esto debe significar.
Estas concepciones de diferentes autores, podrían resumirse en lo que comenta Reyes y Díaz (ob.cit) donde explica “que la tarea de la gerencia consiste en interpretar los objetivos  de la institución y transformarlos en acciones mediante planeación, organización, dirección y control” (p.136) es decir, la gerencia es convertir  la idea que se persigue en realidad, y esta se traduce en funciones que pueden  llevarse a cabo en la práctica  de manera simultánea todas o alguna de ellas.
Gerencia Educativa
La Gestión Gerencial, es una filosofía así como un conjunto de principios rectores que representan el fundamento de una organización en constante mejoramiento. La Gestión Gerencial de calidad consiste en la aplicación de métodos cuantitativos y recursos humanos para mejorar el material y los servicios suministrados a una organización, los procesos dentro de la organización, y la respuesta a las necesidades del consumidor en el presente y en el futuro.

 La gestión de calidad integra los métodos de administración fundamentales con los esfuerzos de perfeccionamiento existentes y los recursos técnicos en un enfoque corregido, orientando al mejoramiento continuo. En el ámbito educativo, la calidad total y el mejoramiento continuo, representan un reto permanente a consecuencia de las necesidades sociales, cada día más cambiantes y complejas. Un programa de gestión gerencial, según Requeijo (2008), requiere:

 La dedicación, el compromiso y la participación de todos, El desarrollo y mantenimiento de una cultura comprometida con el  mejoramiento continuo, Concentrarse en satisfacer las necesidades y expectativas del personal, Comprometer a cada individuo en el mejoramiento de su propio proceso laboral, Generar trabajo en equipo y relaciones laborales constructivas, Reconocer al personal como el recurso más importante, Emplear las prácticas, herramientas y métodos de administración más provechosos para la organización. (p. 56).

Por tanto, puede entenderse la Gerencia educativa como el conjunto  de medios adecuados de los cuales dispone la escuela encauzar y realizar la obra educativa, conduciendo a la comunidad hacia la superación constante en todo sus aspectos, es decir, es hacer que se cumpla lo propuesto para el beneficio de todos los que integran la comunidad, este concepto proyecta el grado de compromiso que deben adquirir todos  los integrantes y la importancia de que contribuya eficazmente la función directiva.

En virtud de lo anterior es necesario que el director de la institución educativa reconozca y maneje estas funciones para que las aplique a cabalidad, así lo explica Reyes y Díaz (2007) “El director debe tener bien clara la naturaleza y misión a fin de llevar estas funciones al contexto educativo,  para dar así aplicación práctica al  concepto de gerencia educativa” (p. 24).

Gerente Educativo
El gerente en consecuencia es la persona que, a través de estrategias motivadoras, consigue que se realice el trabajo mediante el esfuerzo de todo el equipo directivo y al actuar así, tiene como función primordial obtener y producir resultados. También Álvarez (2007), define al gerente de la siguiente manera: “...ejecutivo que dirige, administra y representa a una empresa y su autoridad de forma jerárquica.”(p.124)

Estas conceptualizaciones señalan, que el gerente educativo para lograr los objetivos organizacionales debe influir sobre el personal a su cargo, de tal forma, que éstos desempeñen con eficiencia sus roles y asuman una conducta positiva hacia el trabajo y la organización. Para esto, además de las funciones administrativas, el gerente debe convertirse en agente impulsor de relaciones, condiciones con y entre el personal, de manera, que conduzcan a una mayor participación y cooperación en pro de las metas institucionales.
Todo educador puede ser capaz de gerenciar un aula de clase o un laboratorio; controlar, repartir el trabajo y las responsabilidades en equipo y gratificar oportunamente el desempeño. Ser líder constituye un reto superior pues las conductas, el temple de ánimo y el estilo del líder es un poco más exigente: genera sentido, despierta motivación, maneja símbolos, emite mensajes  expresivos y genera autoconfianza.

No obstante, Reyes y Díaz (ob. cit.), señala: “la gerencia es un tipo especial de liderazgo en el cual lo principal es el logro de los objetivos de la organización” (p.10). No existe ninguna razón lógica que impida que una persona con los antecedentes y los conocimientos adecuados no pueda desenvolverse bien en ambas situaciones. Incluso se podría afirmar que ambos conceptos son complementarios y que a veces aparecen superpuestos.  Lo que sí está claro es que el gerente educativo, debe ser un líder. Es líder formal por cuanto debe ejercer funciones directivas y supervisoras, entre otras, y ello se lo confiere la jerarquía y sus funciones dentro de la organización educativa. Pero aparte del cumplimiento burocrático que establece la organización, éste debe ser líder que tome muy en cuenta al recurso fundamental que tenga bajo su responsabilidad. 

Cada gerente educativo en el desempeño de sus funciones, adopta conductas que le son propias en diferentes situaciones y ambientes, lo que le da una característica muy particular en la forma de liderizar.

Competencias del Gerente Educativo

La acción del gerente educativo de hoy, ha de fundamentarse en un conjunto de capacidades que le permitan brindarse en favor de la organización o las organizaciones que atiende. Ello trasciende el simple ejercicio de una autoridad administrativa y se transfiere a la tarea de orientar positivamente los talentos y potencialidades de las personas que forman parte de los equipos de trabajo en las Escuelas. Ese conjunto de competencias, pueden verse plasmadas en los comentarios que expone Mota (2011), en relación al rol de los gerentes hoy en día, según los siguientes términos: 

La medida de la eficiencia y la eficacia que éste tenga para lograr las metas de la organización.Es la capacidad que tiene de reducir al mínimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la organización, o sea, hacer las cosas bien y la capacidad para determinar los objetivos apropiados, es decir hacer lo que se debe. (p. 65).

Tomando en cuenta lo planteado, ser gerente no es sólo dirigir actividades y asignar tareas a otros, ello implica además un ejercicio clave de liderazgo, conocer el proceso de cómo interpretar las actividades que realizan los miembros del grupo con el cual se trabaja y lograr una racionalidad del ejercicio de los compañeros.

Tales premisas, resultan en una mayor demanda de lo que puede creerse, puesto que no solo se trata de habilidades temporales o de aspectos vinculados a la formación académica exclusivamente; el reto se incrementa si se consideran otros aspectos de tipo personal-social, ligados a lo ético, lo psicológico y lo emocional. 

En atención a ello, conviene atender lo que agrega Mota, (2011); cuando destaca como características del gerente educativo, las siguientes: “-Madurez emocional, -Desarrollo intelectual, -Marco de valores definidos, -Claridad de objetivos, -Apertura y flexibilidad, -Visión a futuro, -Cultura general, -Eficaces relaciones públicas y humanas, -Conocimiento pleno de la organización, -Responsabilidad, compromiso y disciplina” (p.47).

El conjunto de características, rasgos y competencias señaladas, comprometen a quienes ejercen funciones de dirección y supervisión en las organizaciones educativas de hoy, puesto que hacen especial énfasis en elementos ligados al desarrollo personal, emocional y profesional, solo alcanzables no solo a través de un proceso de formación, actualización y mejoramiento permanentes que redunde en la consolidación de las actitudes y aptitudes de la persona convocada para tales funciones, sino además en fases de reflexión y análisis de lo que se hace día a día.

Procesos de Gestión

Es un conjunto de etapas que permiten  llevar a cabo una actividad, el proceso de gestión es la fase operativa de la gerencia, es decir es la forma de materializar la actividad  gerencial. Es cuando la capacidad del Directivo entra en acción apoyándose en la teoría que le proporciona sugerencias para abordar las realidades de las organizaciones.
Es necesario acotar lo que expresa Robbins (2004) “aunque se hable de cuatro funciones que parecen independientes, los gerentes deben ser capaces de desempeñar las cuatro al mismo tiempo y necesitan darse cuenta que cada una repercute en las demás”(p.11).  Se puede decir que la palabra proceso es solo para denotar de manera didáctica, porque en la práctica no se cumplen las funciones de manera secuencial, ya que, se conjugan de forma paralela o simultánea.
El  proceso de gestión o administrativo son todas las funciones que el gerente debe realizar para que se logren los objetivos, Chiavenato (2007) las especifica  “planificación, organización, dirección y control” (p.72).

Planificación
La planificación para Robbins (2004) “Es el establecimiento de una estrategia general para el alcance de las metas, establecer las misma sirve para no perder de vista el trabajo, y el personal se concentre en lo que es más importante”(p.6). Dentro del proceso de planificación las decisiones que se adoptan, producirán resultados útiles en alguna fecha futura, resultado que se desprende de la finalidad y de los objetivos de la organización.
Con base en lo anterior , Reyes y Díaz (2007) conciben que  “los objetivos son determinado. Los medios necesarios para lograrlos son presentados como planes, estos determinan el curso de la organización y la proveen de una base que permite estimar el grado de  éxito probable en el cumplimiento de ellos”(p.136),  es  decir, que lo primero que se debe plantear el gerente  son los objetivos, y los planes serán la forma de ejecutar dichos objetivos, lo cual les dará una aproximación al éxito de los resultados. 

En la planificación,  la administración de los recursos, se debe organizar  muy bien, la utilización del establecimiento de políticas lo cual permitirá adquirir los insumos necesarios. Debido que el proceso de la planificación es dinámico y envuelve a muchas variables que hay que tener en cuenta, hay que interrelacionar  todas las piezas que integran el plan. 
El resultado de este proceso es un plan escrito que deberá tener una amplia difusión en la organización, utilizándolo para orientar las conductas, toma de decisiones y calificar la calidad de los resultados que se obtengan.

Para obtener una buena planificación se necesita contar con una buena estrategia;  un directivo sin una estrategia clara y definida tendrá dificultades para alcanzar los objetivos concretos. Una estrategia se define  para Madrigal (2009) “como un conjunto de procedimientos necesarios para llevar a cabo un plan o una tarea” (p.210)

Para alcanzar los objetivos propuestos independientemente del cargo que desempeñe  como directivo en una organización, necesitará de la colaboración de sus subordinados, por tanto (ob. cit.) explica “la colaboración  no resulta  fácil, puesto que todos y cada uno de nosotros somos únicos e irrepetibles” (p.209).

Por tanto es necesario que el directivo desarrolle habilidades de estratega, que le garantice una visión clara de lo que busca, y de esta forma encontrar la manera de orientar a los integrantes de su organización al logro del objetivo común.
Organización

Al tener claro los objetivos que se pretenden seguir, el siguiente paso es organizar  las actividades, y designar los recursos tanto humano como físicos como materiales para el alcance de los mismos; como lo plantean los siguientes autores:
Chiavenato (2007), define la organización como “la función administrativa que se encarga de agrupar las actividades necesarias para alcanzar los objetivos de la empresa. Agrupar las actividades involucradas la reunión de las personas y recursos empresariales bajo la autoridad  de un jefe”  (p.28).

Robbins (2004) opina que la organización “incluye determinar que tareas se llevaran a cabo, como serán realizadas, quien las ejecutara, como estarán agrupadas, quien depende de quién, abarca también donde serán tomadas las decisiones”(p.6)

Cabe destacar que la organización se encarga de ejecutar los objetivos planteados, pero para eso se requiere de asignación de tareas, a el recurso humano y establecer una relación de autoridad, ya que una vez  elaborada la estrategia y los planes para el logro de los objetivos, los gerentes deberán diseñar y desarrollar una organización apta  para el cumplimiento de dichos objetivos propuestos. 

Así pues lo plantea  Medina (2013) “la función de organizar consiste en la creación de una estructura de relación de trabajo y de autoridad que mejore y mantenga la calidad” (p.66). Engloba las tareas identificadas en el proceso de planificación y las asigna a determinados individuos

Función Directiva
Entre los autores más sobresalientes que hacen aportes sobre la función de dirigir se encuentra, Chiavenato, (2005) que opina que la función directiva “Es el aspecto interpersonal  de la gestión, como su nombre lo expresa, implica: guiar a los individuos  para que uniendo  sus esfuerzos, logren los objetivos de la organización y permitan que ella funcione efectiva y coordinadamente” (p.105).
De esta misma forma Madrigal,(2009) afirma quela Dirección “comprende una influencia interpersonal del administrador a través de la cual logra que sus subordinados, obtengan los objetivos de la organización (mediante la supervisión, la comunicación y la motivación)”(p.22).
 El punto de partida para definir este proceso, o  punto de coincidencia de los dos autores, es la influencia de las relaciones interpersonales en el proceso donde el gerente, debe guiar a sus subordinados en la consecución de los objetivos de la organización.
De una buena dirección depende el éxito o el fracaso de los objetivos organizacionales; pueden haber excelentes planes, haberse diseñado una moderna estructura de organización e instalados perfectos sistemas de controles, pero si no se canalizan los esfuerzos, si cada individuo no contribuyen como debe ser con su cuota de trabajo, si no existe un ambiente de trabajo, ni un ambiente motivante y enriquecedor, nada vale. Por eso se dice que la dirección es la esencia de  la administración. A  través de una buena actuación se busca que la organización marche bien, que se logren los objetivos en la forma más racional posible al mismo tiempo que contribuye  a la realización personal de los trabajadores.
La Función Directiva debe estar ejercida por un gerente,  el cual según Madrigal (ob. cit.) debe tener “la responsabilidad de plantear las estrategias de desarrollo institucional y asegurar un crecimiento sostenido” (p.137). 

Es oportuno  acotar que  el gerente debe poseer  las habilidades o competencia, que le permitan, llevar a cabo las estrategias para el alcance del crecimiento institucional   en tal sentido Requeijo (2008) señala que:

 El director de la institución escolar debe realizar como tarea de primer  lograr que la estructura funcione de manera armoniosa con el fin de alcanzar las metas y objetivos previamente establecidos. Para esto ordena esfuerzos, integra las distintas unidades de la organización señala atribuciones, grados de autoridad y responsabilidades, pero sin una apropiada comunicación no es posible cumplir esta tarea. De allí que la comunicación es un proceso inherente a la acción directiva. (p.104)

El director de una institución educativa, aún contando con todos los recursos que en el plano teórico necesite para el funcionamiento del establecimiento debe asegurar la integración del personal docente, administrativo, obrero, alumnos, padres y comunidad en general disponiendo y haciendo uso de un plan de comunicación como parte del enfoque en general que le permita mantener información oportuna para la toma de decisiones.

El autor antes mencionado manifiesta que a través de la habilidad conceptual el director “debe tener conocimiento del todo, compresión de la complejidad de la organización y entender donde engrana su influencia personal en la misma”(p.3)

 En lo personal, el director necesita desarrollar una comunicación asertiva y lo primero de esta es tratar de entender a la otra persona, salir de su propia autobiografía, de una manera auténtica comprendiendo el marco de referencia de la otra persona antes de insistir que comparta el del otro. La base de esta comunicación está en las relaciones humanas, especialmente durante los conflictos, se impone el diálogo constructivo, la persuasión y el interés por los empleados.

Este tipo de comunicación  interpersonal es muy importante para la relación del gerente con sus personal así lo afianza,  Madrigal (2009) expresando  que la Habilidad Interpersonal “es la habilidad para trabajar en grupo, con espíritu de colaboración, cortesía y cooperación para resolver las necesidades de otras personas y de una efectiva conducción del grupo para lograr determinados propósitos”(p.6).

El autor  apunta que el arte de dirigir o liderar requiere de conocimiento técnicos acerca del área que se pretende conducir, se debe saber hacerlo y para ello se requiere habilidades y capacidades interpersonales, para saber guiar y persuadir al equipo de trabajo, esto enlaza con la cualidad que debe tener el directivo lo cual forma un directivo exitoso.

Para canalizar sus competencias tanto comunicativa y interpersonal,  el gerente  debe intentar desarrollar el estilo asertivo de comunicación ,  ya que de esta manera se propicia un ambiente educativo, donde gerentes y comunidad educativa en general  se sientan libres de exponer sus sentimientos, compartir información conduciendo todo esto, al desarrollo de habilidades comunicativas por parte de la gerencia, como medio para conocer a la gente, sus necesidades, infundir confianza y establecer estilos participativos de comunicación.

Desarrollo de las Habilidades Directivas
Muchas veces  el gerente no posee las habilidades para liderar, pero estas pueden ser aprendidas y desarrolladas,  Drucker (citado por Madrigal, 2009) decía “que en el mundo hay dos tipo de personas: las que nacieron para mandar y a las que le gusta que las  manden” ( p.7), sin embargo en la organización uno de los problema de motivación y desmotivación de empleados y colaboradores es la inconformidad que estos tienen con sus jefes y directivos, en la forma en que  los dirigen sus superiores. 

La presencia de las habilidades necesarias para saber dirigir es un fundamento requerido por el gerente, en el ámbito educativo cada día más se muestra evidenciado que la mayoría de los gerente que hoy ocupan puestos de alta dirección no tienen las competencia interpersonales necesarias para dirigir personal. 

Cabe destacar un argumento que menciona (ibídem) que: 

Uno de los principales problemas es la improvisación de los directivos en la organización y que muchas veces solo porque alguien tiene una carrera profesional le ofrecen un puesto de gerencia, el cual es aceptado con menoscabo. Pero ya en función se hace evidente que la persona no está preparada para ello, situación que pocas veces acepta el directivo, al no aceptarla no se capacita, ni se desarrolla, y con esto se genera un problema. (p.9)

En este mismo orden de ideas, se hace notar la importancia  que un directivo desarrolle sus habilidades, como que la selección de los mismos debería ser menos improvisada, ya que esto trae serios problemas a las escuelas. No obstante, es notorio que el  autor refleja  la idea que  el directivo que no está capacitado, puede desarrollar las habilidades necesarias para desenvolverse en el cargo, siempre y cuando acepte y reconozca los ámbitos en que debe esforzarse por mejorar. Los Directivos de las instituciones,  como toda persona que dirige debe desarrollar la habilidad interpersonal, la cual refuerza la comunicación con sus jefes, sus colegas, subordinados y toda persona del entorno.

El directivo debe poseer  competencias gerenciales básicas:
Para cualquier gerente, en cualquier nivel, constituye un reto lograr un desempeño exitoso en la conducción de un grupo de trabajo. El punto inicial para ello lo constituye el “derecho de exigir la acción” que le proviene de la autoridad. Sin embargo, esto no garantiza en ninguna formar el éxito de su gestión. El ejercicio de la autoridad formal debe ir acompañado de aspectos vitales para el “manejo” de un grupo. Tales aspectos son: Inteligencia Emocional, Motivación, Liderazgo, Comunicación, Toma de decisiones.

Inteligencia Emocional

La palabra inteligencia siempre ha servido de renombre para connotar a personas exitosas, Madrigal (2009).Considera que:
La inteligencia acostumbra a ser relacionada con la capacidad de raciocinio  lógico con el coeficiente intelectual que determina la habilidad para las ciencias exactas, la compresión y capacidad de análisis reflexivo, el racionamiento espacial, la capacidad verbal y la habilidad mecánica(p.36 ). 
Sin embargo en el mundo de las organizaciones se comienza a considerar mucho más la inteligencia emocional o control de las emociones, que determina como nos manejamos nosotros mismos y con los demás.
La importancia de la inteligencia emocional en el directivo es prioridad en toda la organización.  Porque de ello depende la organización, así como la emoción, la pasión, el énfasis y sentimiento positivo o negativo con que trabaje el directivo y por ende su equipo de trabajo o colaboradores.
Para este autor la inteligencia emocional “es una forma de inteligencia social, que implica la habilidad  para dirigir los propios sentimientos y emociones, y lo de los demás, saber discernir entre ellos y usar esta información para guiar el pensamiento y la propia acción” (p.37). Por tanto aceptar todos nuestros sentimientos así como lo de los demás, hará que nuestro comportamiento sea más racional y nos ayudará a llevar una vida más sana y equilibrada emocionalmente.

De esta misma forma opina Hellriegel (2004) que la inteligencia emocional es ”un conjunto de capacidades y rasgos que permiten a los individuos reconocer y entender los sentimientos y emociones propios y ajenos y a la vez servirse de tales conocimientos para guiar sus propios sentimientos y acciones”, de tal forma que el buen manejo de las emociones y sentimientos tanto propios como ajenos por parte de los directivos, permite un buen entendimiento, y a su vez una mejor conducción de las personas.
“El papel que desempeña el directivo en la institución es fundamental, ya que, es el personaje que debe guiar, liderar y motivar al equipo de trabajo” ob. cit (2009). Por lo tanto mientras más maduro sea emocionalmente, más competente será para ayudar a sus colaboradores a enfrentar sus altibajos emocionales, o en su defecto, reorientará estas emociones al objetivo tanto individual como colectivo de la institución.
Es relevante citar la  metáfora de González (2000) “El padre que no ama destruye  los sentimientos y crea monstruos resentidos. La amenaza amedranta y como la bomba atómica crea temor y una paz artificial”, ya que,  la comparación es similar al directivo y su colaborador, un directivo que haga caso omiso a sus propias emociones y a la de su personal está condenado al fracaso o en su defecto, a  tener resultados negativos (como crear colaboradores resentidos, enojados contra la autoridad),  proceso de desintegración de equipos de trabajos, creando así ambientes hostiles que se convierten en inestabilidad para las personas que  laboran dentro de la institución. 
Por tanto es necesario que quien tenga a su cargo una dirección debe utilizar su inteligencia social al máximo.
La Motivación
Un gerente no puede desconocer la importancia de la motivación en su propósito de crear y mantener un ambiente adecuado de trabajo que permita que los individuos se desenvuelvan eficazmente.
Robbins (2004) define la motivación como  “el deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar las metas de la organización,  condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual” (p. 123). En otras palabras el  hombre actúa por necesidades que requiere satisfacer, su conducta se halla orientada hacia un objetivo, ya que cada uno de sus actos persigue reducir tensiones que provocan una necesidad insatisfecha.
Hellriegel y Slocum (2006) “es la fuerza que actúa sobre una persona y su interior y provocan que se comporten de una forma específica, encaminada hacia la meta”(p.115).Para que una organización sea efectiva tiene que abordar retos de motivación que surjan para despertar en las personas el deseo de ser integrantes productivos de la organización.
Madrigal (2009) afirma que “…toda persona que dirige tiene que motivar a los demás, saber comunicarse con ellos, y sobre todo, saberlos guiar.”(p.24). Estas palabras afirman las competencias y habilidades que debe poseer un verdadero líder. 
Clasificación de las Teorías de Motivación
Las teorías de motivación se clasifican en dos categorías: las teorías de contenido y las teorías de proceso: las teorías de contenido, conocidas también como cognoscitivas, se centran en los factores internos de la persona que le dan energía, la dirigen, sostienen y frenan su comportamiento (sentimientos, pensamientos).Las teorías de proceso proporcionan una descripción y análisis sobre cómo se da energía, dirige, y sostiene el comportamiento. De las primeras encontramos las teorías de necesidades de (Maslow), tres necesidades de (Alderfer), Necesidades aprendidas (Mc Clelland), Dos Factores: Higiene y Motivación (Herzberg) y de las teorías de procesos se encuentran Teorías de expectativas (Vroom), Teoría  de Reforzamiento (Skinner), Teoría de la Equidad de( Adams), Teoría de Fijación de meta(locke).
Liderazgo
Entre los roles fundamentales de un gerente, está en el de ser el líder que logre la integración de su grupo a través de su impacto o influencia sobre este.
Reyes y Díaz (2007)  define  este término: “como la capacidad de influir sobre las personas de manera que estas se esfuercen voluntariamente hacia el logro de las metas de grupo”.
El impacto que produce un líder sobre el grupo  se vislumbra cuando este rebasa  el nivel de “obediencia mecánica”, a las órdenes emanadas de la organización, cuando por su respaldo a su líder se involucra en responsabilidades mayores que las asignadas en el sistema de papeles, o en contrario, cuando por las mismas razones de adhesión, es capaz de negar su apoyo al logro de los objetivos organizacionales.
Monge (2007) lo describe como que  “El verdadero líder debe conducir al éxito a sus seguidores, no solo dentro de la esfera de la ganancia, sino y, sobre todo, superación y equilibrio al interior de la organización”(p.22). El bienestar que un líder puede aportar a sus colaboradores, se revertirá en buenos resultados, en el alcance de los objetivos.
Al respecto Castro y otros (2007) plantea que “la labor del líder en la actualidad incluso en las instituciones educativas, es promover el capital humano (Docente, estudiantes, administrativos y otros) la creatividad con el fin de salir ilesos ante cualquier circunstancia que represente un problema laboral”(p.25). El líder debe fundar en su gente la necesidad de crear, de resolver, tomando en cuenta el valor del trabajo en equipo.

Entre los estilos de liderazgo Castro y otros(ob. cit.)  Se encuentra el autocrático es aquel que da órdenes y exige su cumplimiento basándose en su posición de “jefe”. Desarrolla un  liderazgo coercitivo y altamente arbitrario, creando un ambiente donde hay poca comunicación, hostilidad, temor y desconfianza. Se ofrecen recompensa o castigo por el cumplimiento o no de las tareas, el líder democrático y participativo es aquel que se basa  en el desarrollo de un clima de confianza, condescendiente, favoreciendo la participación de los subordinados en la toma de decisiones.
Comunicación
La comunicación es un proceso de transmitir información desde una persona a otra; supone comunicar ideas y hacernos comprender por los demás. En relación a ello Chiavenato (2007), expresa que la comunicación:
Es un intercambio de información entre individuos de forma clara y precisa, significa hacer común un mensaje, es el fenómeno mediante el cual un emisor envía un mensaje a un destinatario y viceversa, por medio de un proceso de transmisión y recepción a través de un canal que los separa físicamente. (p.308). 
Es decir, las personas que conforman una organización educativa requieren de un flujo de comunicación positiva, clara y productiva, que favorezca la consecución de los objetivos establecidos y permita un proceso dinámico a objeto de hacer posible un ambiente de trabajo para lograr la mayor productividad en el desempeño del personal de las instituciones.
Para Robbins (2004); la comunicación “es la transferencia y comprensión de significados, es así, que la comunicación como proceso integrador y socializador por excelencia permite que desde sus inicios el hombre pueda comunicarse y agruparse para poder sobrevivir” (p.143).  Es decir, es un proceso de transmitir información desde una persona a otra; lo cual supone transmitir ideas y hacernos comprender por los demás, pero sobretodo  es un proceso esencial para la vida y para podernos relacionar de manera exitosa con nuestros semejantes.

Clasificación de la comunicación

 Según Robbins (ob. cit.) La comunicación  presenta la siguiente clasificación:

- Comunicación Descendente. Se refiere a todos los mensajes que fluyen de un grupo u organización hacia un nivel inferior. Las personas que toman decisiones usan esta forma de comunicación para hacer del conocimiento de los subordinados las pautas a seguir, las políticas a adaptar, instrucciones, señalar problemas que es preciso corregir y dar feeback con respecto al desempeño. Ejemplo: órdenes, circulares, boletines, otros.

- Comunicación Ascendente. Esta comunicación consiste en mensajes que se originan en personas que desean informar o influir en otras que poseen un nivel jerárquico más alto. Permite suministrar retroalimentación a los niveles superiores, informar sobre el progreso en la obtención de metas y las publicaciones actuales. Ejemplo: informes, reportes, quejas, sugerencias, encuestas, y otros.

- Comunicación Horizontal. Se refiere a intercambios laterales de mensajes entre personas que estén ubicadas en el mismo nivel jerárquico. Los mensajes originados están relacionados con la tarea o con el factor humano, tales como coordinar, resolución de conflictos, informaciones.

De lo planteado anteriormente, la autora considera que la comunicación asertiva en el proceso de supervisión llevado a cabo por el director educativo en la optimización de la calidad educativa en Venezuela, es muy importante fijar atención en esta área, de forma tal que se pueda aplicar correctivos mediante cursos instructivos, seminarios, actividades en grupo, entre otros. La comunicación asertiva dentro de una institución educativa de este nivel es esencial para la integración de las funciones administrativas. Por ejemplo, los objetivos establecidos en la planificación se comunican para que se pueda desarrollar la estructura organizacional apropiada. La comunicación asertiva es también esencial en la selección, evaluación y capacitación de los directivos, coordinadores para que desempeñen sus funciones en esta estructura. 

De igual modo, la calidad educativa y la creación de un ambiente conducente a la motivación dependen en gran  medida de esta comunicación. Más aún, mediante ella se puede determinar si los acontecimientos y el desempeño se ajustan a los planes.

Cuando se desarrolla una adecuada política comunicacional, se propicia la integración de los distintos niveles de la organización educativa, a través de construir un código común, y se optimiza la participación del personal a través de una genuina motivación, en todos su niveles jerárquicos. En las instituciones educativas de nuestro país se observa que existen todos tipos de comunicación.

La comunicación descendente fluye del nivel jerárquico más alto de la institución educativa o del Ministerio del Poder Popular para la Educación a los niveles inferiores. Es el utilizado por el Ministro, por los Jefes de Zonas, Coordinadores o Jefes de Departamentos, Jefes de Distritos, Directores y Subdirectores de las escuelas con el fin de asignar tareas, metas, dar a conocer problemas que  necesitan  atención, proporcionar instrucciones, las políticas a adaptar, y dar feedback con respecto al desempeño.

La comunicación  ascendente  los docentes, administrativos, técnicos, obreros, es decir los subordinados hacia la gerencia o dirección del plantel se utiliza para proporcionar  retroalimentación a los del nivel jerárquico superior, para informarse sobre los progresos, problemas, sobre el sentir de los empleados, cómo se sienten en sus cargos, con sus compañeros de trabajo y en la organización escolar, para captar ideas sobre cómo mejorar cualquier situación interna en la institución educativa.

La comunicación horizontal, se da cuando dos o más miembros de la organización escolar cuyos cargos están al mismo nivel intercambian información. Por ejemplo comunicaciones entre directores o coordinadores de la misma o varias instituciones escolares. Este tipo de comunicación es muy positiva para evitar proceso burocráticos y lentos en una organización, además, es informal y promueve a la acción.

Barreras de la Comunicación 
En un  sistema de información se presentan factores que la impiden, deformando y  obstaculizando el proceso, es decir, el mensaje se puede falsear mediante el  transmisor, el receptor y el medio. A este tipo de interferencias se les conoce como barreras, las cuales se clasifican en cuatro categorías según lo establecido por Robbins(ob. cit.):“semánticas, físicas, técnicas y humanas”(p.168).

Las semánticas. Que surgen de las limitaciones de los símbolos utilizados en la comunicación; aquellas que se refieran al significado de las palabras escritas u orales, muchas palabras tienen una connotación diferente para unos y otros, en relación a las experiencias previas y a las diferencias culturales. 

Las físicas. Afectan el medio y el ambiente se presentan cuando, la escogencia del canal es inadecuado, la codificación del mensaje es inadecuada, intervienen factores ambientales tales como: poco o mucha iluminación, baja o alta temperatura, sonidos fuertes entre otros. 

Las técnicas. Tienen que ver con los obstáculos concretos y con las distancias evidénciales, además del ruido del entorno, mal funcionamiento eléctrico, interferencias físicas y retraso del tiempo, en este caso en la institución aparece esta barrera toda vez que la información no llega a tiempo para tomar decisiones, cumplir con asignaciones, entregar recaudos, esto podría ser por mal funcionamiento de los procesos administrativos, la ubicación de la institución, entre otros. 

Los impedimentos humanos para la comunicación. Estos ocurren debido a las emociones personales, como las predisposiciones, las percepciones, competencias (o incompetencias). Las personas tienen principios y sensibilidad asociada con sus facultades mentales y con sus sentidos (vista, oído, tacto, gusto y olfato). Estas diferencias humanas pueden ocasionar las formas principales de las barreras de la comunicación. 

La comunicación entre el personal directivo y el resto del personal (docente, administrativo ,obreros entre otros), se pueden presentar barreras semánticas y humanas, lo que trae como consecuencia la distorsión de los mensajes, llegando a ocasionar conflictos en la institución, los cuales se inician entre dos personas que se enfrentan, cada una por su complejidad emocional. El directivo para hacer valer su autoridad y los subordinados para hacer valer su dignidad.

Características de la Comunicación
 Al hablar de lenguaje necesariamente se debe mencionar  la comunicación. El ser humano se define por su condición de sociabilidad, y si es sociable lo es porque puede comunicarse, lo cual es intercambiar de una parte sus pensamientos, emociones, creaciones y experiencias. A estos se deben  los mejores logros humanos. La comunicación es una condición necesaria para la existencia del ser humano y uno de los factores más importantes de su desarrollo social. En este sentido, Hellriengel (2004), plantea que ”al ser uno de los aspectos significativos de cualquier tipo de actividad humana, así como condición del desarrollo de la individualidad, la comunicación refleja la necesidad objetiva de los seres humanos de asociación y cooperación mutua” (p.288). Lo que es bien cierto, es el hecho de que constituye el fundamento de toda la vida social. Es un proceso que pone en contacto psicológico a dos o más personas, funciona como momento organizador y como escenario de expresión de la subjetividad en el que se intercambian significados,  sentidos de sujetos concretos construyéndose la individualidad y el conocimiento del mundo.

Elementos del Proceso de Comunicación
 En una aproximación muy básica, según el modelo de Shannon y Weaver, citado por Fernández (2009), los elementos que deben darse para que se considere el acto de la comunicación son: 

Emisor. Es quien emite el mensaje, puede ser o no una persona.

Receptor. Es quien recibe la información. Dentro de una concepción primigenia de la comunicación es conocido como Receptor, pero dicho  término pertenece más al ámbito de la teoría de la información.

Canal. Es el medio físico por el que se transmite el mensaje, en este caso Internet hace posible que llegue a usted (receptor) el mensaje.

Código. Es la forma que toma la información que se intercambia entre la Fuente (el emisor) y el Destino (el receptor) de un lazo informático. Implica la comprensión o decodificación del paquete de información que se transfiere. 

Mensaje. Es lo que se quiere transmitir. 

Situación o contexto. Es la situación o entorno extralingüístico en el que se desarrolla el acto comunicativo.

Comunicación y Relaciones Interpersonales
 En la comunicación y las relaciones interpersonales, se destacan las palabras de Chiavenato (2007) sobre la importancia de la comunicación interpersonal: “La comunicación interpersonal no es solamente una de las dimensiones de la vida humana, sino la dimensión a través de la cual nos realizamos como seres humanos” (p.318). Si una persona no mantiene relaciones interpersonales amenazará su calidad de vida.

Principios de la Comunicación Interpersonal
Según los citados autores, los principios de la comunicación interpersonal son los siguientes:

Las personas se comunican porque esa comunicación es totalmente necesaria para su bienestar psicológico, la comunicación no es sólo una necesidad humana sino el medio de satisfacer otras muchas, la capacidad de comunicación interpersonal no debe medirse exclusivamente por el grado en que la conducta comunitaria ayuda a satisfacer las propias necesidades, sino también por el grado en que facilite a los otros la satisfacción de las suyas.

Las relaciones interpersonales según lo expresa Hellriegel y Slocum (2006) “constituyen, pues, un aspecto básico en la vida del hombre vidas, funcionando no sólo como un medio para alcanzar determinados objetivos sino como un fin en sí mismo”(p.288). Por tanto, la primera conclusión a la que podemos llegar es que la promoción de las relaciones interpersonales no es una tarea optativa o que pueda dejarse al azar.

Comunicación Asertiva
Asertividad.
Son muchas las definiciones de este término, de las cuales se presenta la  expuesta por, Sánchez citado por Naranjo (2008), donde opina que esta es una   “expresión directa de los propios sentimientos, deseo, derecho legítimos y opiniones sin amenazar, ni castigar a los demás, sin violar los derechos de esas personas”.(p.2).

Es de acotar que este término está ampliamente ligada a la personalidad de cada individuo, ya que no se limita solo al campo de responder, sino también al modo de cómo pedir y transmitir lo que sentimos y pensamos a los demás así lo afirma, Medina (2013), “La Asertividad no es solo saber decir sí o  no, es algo más profundo que tiene que ver con el estado de ánimo de la persona, su fortaleza, y sus necesidades, además la decisión depende de a quién o de qué tipo de situación se está enfrentando, hacer una cosa u otra”   

 Güell y Muñoz (2004) comentan que:

 El concepto de conducta asertiva fue definido por primera vez por Wolpe en 1958 y posteriormente ha tenido muchas elaboraciones. Por ejemplo, señalan, en el campo de las habilidades sociales han trabajado autores como Hersen, Bellack y Gil. Aspectos concretos de entrenamiento asertivo han sido tratados por Alberti y Emmonso con él y diversos cuestionarios y registros sobre este tema fueron elaborados por autores como Wolpe y Lázarus y los de Rathus.

En el mismo orden de ideas, es de resaltar que varios autores han trabajado con el término Asertividad y han desarrollado contenido en el área  de la conducta.


Principios de la Asertividad.
Según Riso citado por Naranjo (2008), menciona “tres principios fundamentales de la asertividad: la tolerancia, la prudencia y la responsabilidad”.(p. 88). 

Sobre el principio de la tolerancia señala que la persona asertiva es tolerante, a menos que sus convicciones personales sean avasalladas, su intención es equiparar derechos y deberes. La persona agresiva es intolerante y autocrática, sobreestima sus propios derechos y subestima los ajenos. La persona sumisa practica una tolerancia excesiva e indiscriminada, subestima los derechos propios y magnifica sus deberes.

Respecto de la prudencia, dice que sin esta no es posible ser una persona asertiva. La prudencia obliga a pensar antes de actuar, es prevención y anticipación responsable.

Permite evaluar el antes de, para no tener que arrepentirse del después de, una asertividad sin prudencia podría transformarse en agresión.

 En cuanto al principio de la responsabilidad interpersonal, el autor comenta:

No podemos ser asertivos sin una ética de la responsabilidad, es decir, sin que nuestras deliberaciones incluyan los derechos de los demás. La premisa que mueve a toda persona asertiva es defenderse tratando de causar el menor daño posible, o si pudiera, ninguno.

Características de la Asertividad.
 Las personas que practican la conducta asertiva son más seguras de sí mismas, más transparentes y fluidas en la comunicación y no necesitan recurrir tanto al perdón, porque al ser honestas y directas impiden que el resentimiento eche raíces.

En opinión, Naranjo (2008), expresa que “la persona asertiva evita que la manipulen, es más libre en sus relaciones interpersonales, posee una autoestima más alta, tiene más capacidad de autocontrol emocional y muestra una conducta más respetuosa hacia las demás personas”. Consideran estos autores que el modelo de conducta asertiva es difícil de llevar a la práctica, pues muchas veces durante el proceso de socialización se aprende la pasividad, pero también el entorno social, los medios de comunicación y una educación competitiva fomentan la conducta agresiva. Por consiguiente, comportarse de una manera asertiva implica a veces conducirse de manera contraria a los modelos de conducta que se practican más frecuentemente.

 Las personas asertivas tienen la capacidad de reconocer e identificar sus necesidades y hacérselas saber a otras personas con firmeza y claridad. A la vez, aceptan que éstas tienen exactamente el mismo derecho de hacerse valer. Por esta razón, expresan sus ideas o reclamaciones con cortesía y escuchan con respeto las reclamaciones o ideas  que manifiestan las demás persona.

Medina (2013)  Agrega “que la sinceridad es el fundamento más distintivo de las personas asertivas. Defienden la realidad y por tal razón narran los hechos según ocurrieron, sin distorsiones, exageraciones, autoalabanzas o vanaglorias”.

Desean saber quiénes son ellas en realidad y quiénes son en realidad las personas que las rodean. La base de la asertividad personal consiste en afirmar el verdadero yo; no un yo imaginario, inventado para manipular a las otras personas. 

Derechos de la Persona Asertiva.
Según la autora antes mencionada  estas creencias forman parte de las personas con conducta asertiva.   

Todas las personas tienen derecho de intentar conseguir lo que consideren mejor, siempre que no repercuta negativamente sobre otras personas.

Todas las personas tienen el derecho de ser respetadas.

Todas las personas tienen derecho de solicitar ayuda, no de exigirla, y a negarse  a ayudar a otras personas si así lo desean.

Todas las personas tienen derecho a sentir emociones, tales como el temor, la tristeza, la ira, la angustia y a expresarlas sin herir los sentimientos de las demás.

Todas las personas tienen derecho de tener sus propias opiniones sobre cualquier y a manifestarlas sin ofender intencionalmente a otras personas. 

       Al respecto, Riso citado por Naranjo  (2008)    señala que “el objetivo de la asertividad  no es lastimar a otra persona, sino autoafirmarse, sentar precedentes de inconformidad e intentar modificar el comportamiento que viola nuestros derechos” (p.14).  Por otra parte el autorespeto  no se logra destruyendo a quienes nos molestan, sino desenmascarándoles con valentía.  Enfatiza el autor: La asertividad es una herramienta de la comunicación que facilita la expresión de emociones y pensamientos, pero no es un arma destructiva como la utilizan los agresivos. Está diseñada  para defenderse inteligentemente. Cuando la ponemos al servicio de fines nobles, la asertividad no solo se convierte en un instrumento de salvaguardia personal, sino que nos dignifica. Todas las personas tienen derecho a equivocarse en sus actitudes, opiniones,  comportamientos y a ser responsables de ello.

Comunicación Asertiva.
 Un aporte importante refleja, Medina (ob. cit) cuando expresa que “la forma que tiene la persona de interactuar con las demás es una manifestación de cómo es, cómo piensa, qué valores tiene y su grado de sensibilidad” (p.22)     

Mejorar habilidades comunicativas también repercute favorablemente en el estado emocional general de las personas.

La comunicación Dentro de las Organizaciones.
La información constituye la fuente de energía que mueve la organización, información sobre la organización misma, sobre su entorno, sus productos y servicios, sobre las personas que la componen. Sin información, los gerentes no pueden efectuar decisiones efectivas respecto a mercados, a recursos, operaciones, a compras y a ventas.
Así mismo, Reyes y Díaz (2007)  señala que Venezuela en la actual reforma curricular se pretende a través de la comunicación “incorporar a la comunidad en el proceso de enseñanza – aprendizaje, mediante unas buenas relaciones humanas y en consecuencia interpersonales” (p.12). Lo mencionado anteriormente indica que la comunicación es la clave del éxito en la gerencia educativa y de los procesos administrativos, para armonizar y relacionar el personal docente, administrativo, obrero y la comunidad en general para ayudar a resolver los problemas y el entendimiento entre todos.
En atención a esto, el gerente educativo es el encargado de dar a conocer a 
todo el personal cómo se va a establecer la comunicación y el ambiente laboral dentro de la escuela; por ser éstos los mecanismos de información y de relación del grupo y, en la medida en que ellos permitan el buen entendimiento entre todos y se alcanzarán los fines educativos esperados por la sociedad.
Toma de Decisiones
Hellriegel (2006), plantea que la decisión “es el proceso de análisis y selección, entre varias alternativas existentes, que la gerencia deberá seguir” (p. 381). En este sentido es de observar que el proceso de toma de decisiones está presente en todas las funciones que debe acometer el gerente, es decir durante la planificación, la organización, la dirección y el control.

No obstante, Madrigal (2009) opina que “el directivo  que sabe trabajar en equipo, tiende a tener un estilo de mando democrático y toma de decisiones en grupo… La intención de discutirlo con colegas u otras personas relacionadas con el problema, implica solo el deseo de reunir el máximo de alternativas sumando las experiencias de diferentes personas” (pág. 121)
 Para esta autora, no es solamente el gerente quien toma las decisiones, todas las personas dentro de una organización, a través de las áreas de actividad, en todos los niveles jerárquicos y en todas las situaciones están continuamente tomando decisiones relacionadas o no con su trabajo, aunque es  quien deba tomar la decisión final, es importante darle participación a los colaboradores ya que, eso los hará tomar interés y sentir que son tomados en cuenta en su equipo de trabajo.
En las organizaciones educativas, el director es quien debe tomar decisiones efectivas, para lograr el objetivo principal, además debe conocer su verdadero rol de gerente, buscar instrumentos efectivos que le permitan construir un proceso lógico y alcanzar las metas planificadas. El gerente educativo al realizar las visitas de acompañamiento antes de decidir cualquier situación, debe involucrar al personal, oír planteamientos, aclarar objetivos.
Control
Según Furlan citado por Medina, Camico, y Urrieta, (2012), “el control es la gestión administrativa que  permite  conocer si se han cumplido y se están cumpliendo los programas propuestos, los principios establecidos, las instrucciones y las órdenes impartidas”. (p. 65). El sistema de controles debe ser diseñado en forma tal, que permita detectar oportunamente las eventuales desviaciones de los logros alcanzados realmente, en contraste con los objetivos que se hubieren acordado con antelación.
Este control abarca a todas las actividades y tareas que se ejecutan en la organización, al empleo debido al personal, la utilización correcta de todos los recursos, la salvaguarda del patrimonio, la seguridad del personal y de los bienes, mantenimiento de los equipos, máquinas y espacios. No hay que excederse en los controles: estos deben resultar funcionales, imparciales y rentables, deben ser eficientes, pero no engorrosos. Por otra parte, sean cuales fueren las conclusiones a que conduzcan deben tomarse en consideración de inmediato.
El control propone la creación de maneras de actuar, de forma que se conozcan los resultados de las diferentes actividades. A fin de modificar el comportamiento y las actuaciones de los individuos involucrados para, en última instancia conseguir los objetivos propuestos con eficiencia en el menor tiempo y con el menor consumo de recursos que sea posible.
Los planes proyectos programas y actividades de la organización resultan eficaces si con ellos se logran alcanzar los objetivos propuestos, en las condiciones esperadas. Lo contrario significa un consumo inútil de recursos, o mala utilización de los mismos, lo cual conducirá a la ruina de la organización y solamente puede evitarse  mediante la acción vigilante de un buen sistema de control.
En concordancia con lo sustentado, Stoner y Freeman (2006), consideran que “se trata de un proceso para garantizar que las actividades realizadas se ajusten a las planteadas” (p.28). De acuerdo a esto, la fase de control comienza precisamente donde termina la planeación. 
En fin, el control que se lleva a efecto en una organización, se utiliza para comparar el desempeño real de los trabajadores de la organización con lo predeterminado y para tomar las medidas tendentes a garantizar que todos los recursos se utilicen en forma eficaz y eficiente.
Es de destacar, que el control implica evaluación de todos los procesos administrativos implícitos en la gerencia educativa; de allí la necesidad de que los directivos implementen controles para contactar el desarrollo y el logro de los objetivos institucionales.
Supervisión Educativa
 Una de las tareas más importantes, difíciles y exigentes dentro de cualquier organización, es sin duda la supervisión del trabajo ajeno. Pero realmente esto tiene su explicación en el origen de la palabra supervisión “súper” sobre y de “visum” ver, implica por lo tanto, “ver sobre, revisar, vigilar. “La función supervisora, supone “ver que las cosas se hagan como fueron ordenadas”. La supervisión de la Educación, debería ser integral y consecuente. Pero en la práctica se realizan dos tipos de supervisión, una administrativa y otra docente. Al respecto Fermín (Citado por Medina, Camico y Urrieta, 2012) señala:

Cuando un supervisor realiza una gira o proyecta una serie de visitas para examinar el estado en que se encuentra la planta física de las instituciones, la carencia de personal, la falta de presupuesto, la marcha de los programas, está haciendo una supervisión de tipo administrativa, es decir, está supervisando aspectos específicos, que tienen alguna relación con el mejoramiento de la enseñanza, pero que no son aspectos específicamente didácticos (p.12).

Esta información permite señalar que el supervisor, al desarrollar su programa de supervisión, donde se percata de las deficiencias de la institución educativa, realiza una supervisión de tipo administrativa, la cual difiere de la supervisión académica, a pesar de que la primera proporciona bienestar o mejoramiento de la calidad de la educación.

Por otra parte, Fermín, continua señalando que “un supervisor docente tiene como función principal, asistir a los educadores para ayudarlos a mejorar el proceso de enseñanza mediante la aplicación de técnicas y procedimientos especializados los cuales provienen de un proceso de planificación” (p.13). En esta cita el autor es más específico cuando señala que el supervisor docente, debe convertirse en un asistente de los educadores, para ayudarlos a recibir la información que permitirá las mejoras al proceso de enseñanza aprendizaje liderado por él, en el aula.

 Al respecto Nerici, citado por Briggs, (2000) precisa que: “la supervisión escolar puede sintetizarse como asistencia a las actividades docentes, de manera de darles coordinación unidad y continuidad, para que la escuela alcance con mayor eficiencia sus objetivos” (p.58).

Es decir, la supervisión educativa es la que genera las acciones en vías del mejoramiento de la praxis educativa; siendo su papel fundamental prever, coordinar y realimentar continuamente el proceso educativo con fines de facilitar herramientas al docente y lograr la calidad del proceso educativo y administrativo.

En consecuencia, la supervisión requiere de conocimiento de la situación en la que se da el proceso de enseñanza-aprendizaje, análisis y evaluación constante, saber discernir en qué momento se deben hacer cambios y tener la habilidad para saber hacerlos, ejecutar los cambios que se consideren necesarios en términos de enseñanza, currículo y actores del proceso.

Funciones de la Supervisión Educativa
Mora (2001), resalta un conjunto de funciones que deben desarrollarse a través de la supervisión educativa, a los fines de lograr el mejoramiento del trabajo pedagógico. Dichas funciones son las siguientes: 

Detectar las necesidades técnico - pedagógicas mediante un estudio diagnóstico; planificar las actividades a desarrollar en concordancia con las necesidades evidenciadas y los lineamientos de los niveles superiores; promover y asesorara los planteles en lo relacionado con la función supervisora del aula, como seguimiento al desarrollo pedagógico, establecer parámetros de eficiencia en la enseñanza de las distintas disciplinas curriculares, y analizar el rendimiento escolar a fin de dar las orientaciones básicas que conduzcan al mejoramiento de los procesos de enseñanza. (p.22)

Se puede afirmar que la función básica de la supervisión docente, es la de lograr el mejoramiento de los resultados del proceso de enseñanza, o dicho en otras palabras, lograr el progreso cada vez mayor de la calidad del producto final del mencionado proceso, no olvidando que se intenta incrementar la iniciativa y habilidades de los maestros para que sistemáticamente, sean mejores y puedan emplearse más creativa y productivamente en el logro de mayores niveles de desarrollo técnico y profesional.

La Supervisión Centrada en el Docente
La supervisión educativa del trabajo docente,  para Medina, Camico y Urrieta, (2012), “debe abarcar todos los niveles y factores necesarios para un buen desenvolvimiento, así como un excelente liderazgo que trasmita y aporte resoluciones e ideas al equipo de trabajo, y debe estar orientada hacia la observación del compromiso educativo”. Así como a la facilitación de estrategias de comunicación orientadas a conocer con mayor profundidad la situación de las prácticas pedagógicas desarrolladas y proveer la motivación al logro del docente en la ejecución de dicha práctica

 De acuerdo a las estrategias expuestas, las visitas de supervisión se organizan como de contacto personal con el profesional, de manera que permite percibir las experiencias directamente, además de comprender las aspiraciones de los docentes y dar las orientaciones, recomendaciones e instrucciones que estén referidas a los aspectos observados por el supervisor, tales como: proyectos de aprendizaje, participación de los padres y la cogestión, entre otras. La utilización de la entrevista como instrumento formalizado y estructurado en forma de comunicación formal y cotidiana; le permite al supervisor, por una parte contar con una información constante acerca del docente, su preparación, su condición especial, aspiraciones y metas, por otra parte fomentar un clima positivo que permita al docente asumir la supervisión como parte de una estrategia dirigida a mejorar su labor en el aula y no como una forma de coerción o castigo. 

Otra técnica importante, aportada por estos autores para recoger información del medio educativo a través de la supervisión, es la encuesta o cuestionario. A diferencia de las entrevistas, los cuestionarios le permiten al supervisor obtener un conocimiento, experiencias en términos generales del grupo docente con el cual debe trabajarse. Con este conocimiento, es posible establecer procedimientos de supervisión que se adecúen a la realidad específica del ambiente donde se ha de realizar la acción supervisora.

Acompañamiento Pedagógico
El acompañamiento puede definirse bajo diferentes conceptos desde este punto de vista, como la gente que acompaña a algunos, o que van en compañía de otros. Asimismo, con la pedagogía se relaciona porque es el arte de enseñar o educar. Puede también ser relacionando con la interacción que se suscita cuando alguien apoya a otro u otros a través de la enseñanza, aplicando técnicas y estrategias para llevar a cabo un desempeño optimo educativo.
Al respecto, Brigg. (2000), señala que “la supervisión es el acompañamiento pedagógico que a diario utiliza el director y cuyo objetivo es orientar a través de procesos técnicos, desarrollar destrezas y mantener la sensibilidad a través de las relaciones humanas” (p. 5). La capacidad del supervisor adquiere relevancia al sensibilizar la conducta de los trabajadores, orientándolos y desarrollando destrezas que conducirían al logro de los objetivos educacionales.

En éste sentido, Gutiérrez (2006) refiere, “Una conducta típica que se da cuando se tienen problemas o reclamos de calidad, es intensificar la inspección y exigir a los inspectores y supervisores que no descuiden su trabajo” (p.40) Por tanto, se hace la detección del problema, pero no se hace nada por eliminar las causas que lo originan, es entonces cuando el único esfuerzo por la calidad y los problemas continuarán. Al respecto, se hace claro que la necesidad de acompañamiento del supervisor hacia el docente sea periódico y su evaluación constante para atacar la raíz del problema. 

Las reflexiones expresadas se corresponden a que el acompañamiento docente es una acción positiva que cada vez contrasta mas con la realidad observada en planteles, debido a que la supervisión olvida o pasa por alto esta actividad tan importante y que se hace tan necesaria por su carácter integral y holístico, ya que la misma unificaría y orientaría a todos los actores del proceso educativo hacia una meta clara. Al contrario  Balzan  (2008) serefiere:

La función del Supervisor en éste momento no nos lleva al aula a hacer observaciones de clase. Es una función que le compete exclusivamente a la conducción de la escuela principalmente al Subdirector el acompañamiento pedagógico (…) cuando nosotros visitamos las escuelas (…) vemos si el equipo está haciendo la tarea. (p.232)

Es entonces cuando se observa la diferencia entre lo que es hoy en día y el deber ser implícito en la definición que hace Brigg (2000) “donde el acompañamiento pedagógico no sólo se hace al director o al subdirector, sino al docente que lo amerite”. Como se puede inferir es una propuesta estratégica  que impone la demanda de transformación de la educación, introduciendo el acompañamiento pedagógico, combinando los procesos y desarrollando en los docentes seguridad, autoestima y solidaridad ante la función que desempeñan en beneficio del progreso de la sociedad. 

ESCENARIO  III

Contexto metodológico 
Diseño de la Investigación

De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010), el diseño de la investigación es el “plan o estrategia que se desarrolla para obtener la información que se requiere en una investigación” (p.120).  

La investigación se enmarcó en el paradigma Post positivista cuya orientación efectuó un rescate del sujeto y de su importancia.  Martínez (2006), opina que en este paradigma “La mente construye la percepción, o el objeto conocido, informando o "moldeando" la materia amorfa que le proporcionan los sentidos, por medio de formas propias o categorías, como si inyectara sus propias leyes a la materia”.  Es decir, que lo que se percibe y su significado dependerán de la formación previa, de nuestras expectativas teóricas actuales, de nuestros valores, actitudes, creencias, necesidades, intereses, miedos, ideales, entre otro. 

Esta investigación se basó en el enfoque cualitativo el cual opina Taylor y Bogdan (citado por Rodríguez y col, 1996) “es aquella que produce datos descriptivos: las propias palabras de las personas, habladas o escritas, y la conducta observables” 

Modalidad de la Investigación

La investigación estuvo orientada hacia el tipo de investigación de campo; explicada por  Balestrini (2002)  como “una relativa y circunscrita área de estudio, a través de la cual, los datos se recogen de manera directa de la realidad en su ambiente natural”(p.8). Por su parte la Universidad Pedagógica Experimental Libertador UPEL (2006) afirma que la investigación de campo se define como:

 El análisis sistémico de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar su causa y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de sus métodos característicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigación conocido o en desarrollo (p.18).

Lo cual indica, en resumidas cuentas, que esta permite reunir los datos tal y como se presentan en la realidad donde ocurren los hechos.

Para UPEL (ob. Cit.), afirma que esta investigación de campo  “según los objetivos de estudio propuesto, puede ser de carácter exploratorio, descriptivo, interpretativo, reflexivo – critico, explicativo o evaluativo” (p.18)

Método de Investigación

Es un hecho que la ciencia tradicional -junto con sus objetivos, métodos de investigación y criterios de validación- no satisfacen los requerimientos y la crítica de la epistemología actual, pues contiene errores en su adecuación al alto nivel de complejidad de toda realidad específicamente humana y social. Esta ciencia adoptó un enfoque cuya lógica subyacente se centra en el método empírico-experimental,   en el cual el tipo ideal es el experimento, y destaca la aleatoriedad, el aislamiento de variables y la comparación entre grupos y eventos. El enfoque opcional que aquí se ofrece, es la investigación  hermenéutico - dialéctico, cuyo diseño logra descubrir las estructuras y los sistemas dinámicos que dan razón de los eventos observados.

Método Hermenéutico

Gadamer. En su obra maestra  verdad y método, citado por Rueda y Vilarroel (2006),  resalta que:

No podremos nunca tener un conocimiento objetivo del significado de un texto o cualquier otra expresión de la vida psíquica, ya que estaremos influidos por nuestra condición de seres históricos: con nuestro modo de ver; con nuestras actitudes y conceptos ligados a la lengua; con valores, normas culturales, estilos de pensamiento y de vida. Todo esto aproxima al investigador a cualquier expresión de la vida humana,  con expectativas y prejuicios lo que pudiera ser el objeto observado.

Debido a ello, en otras palabras la interpretación implica una interacción dialéctica entre las expectativas del intérprete y el significado del texto o acto humano.

Dimensión Epistemológica

El método hermenéutico  posee un fundamento decisivamente humanista para entender la realidad social de la posición idealista que resalta una concepción evolutiva, y negociada del orden social. Este método percibe la vida social como un producto de la creatividad compartida de los individuos, incluye la importancia de comprender fenómenos, desde la perspectiva de cada participante en cada situación,  es decir, propone  que la validez del conocimiento generado en la investigación social no estará fundada exclusivamente en pruebas matemáticas y estadísticas. Lo verdadero se origina en el proceso de comunicación entre los distintos sujetos implicados en los fenómenos sociales y será interpretada partiendo tal como la entienden los actores sociales en su contexto.
 La importancia de esta dimensión epistemológica hermenéutica para el enfoque cualitativo en las ciencias sociales radica en que, el conocimiento viene de los propios participantes y del contexto donde está ocurriendo el fenómeno.
Por tal razón esta investigación, busca conocer cuál es el hilo conductor que logre armonizar  a un ser humano,  que pretende  dirigir o encausar a otras personas a objetivos comunes, lo cual se interpretó a través de la experiencia de los informantes clave, que es lo que ellos entienden como comunicarse asertivamente, comprender a la función directiva, y  el camino a seguir para el logro exitoso de sus metas.

La autora tomando esto como basamento, fue consciente y respetuosa  del  conocimiento  generado en esta investigación la cual fue producto de  las relaciones Inter – Intra personal, tanto como formales e informales que existen entre el personal directivo, el personal subordinado, su entorno social y cada uno de los detalles del contexto donde se encuentra inmerso.

Dimensión Gnoseológica

Si nos adentramos más en el fenómeno partes-todo, y enfocamos más de cerca su aspecto gnoseológico, diremos que hay dos modos de aprehensión intelectual de un elemento que forma parte de una totalidad. Polanyi citado por Martínez (2006)  lo expresa de la siguiente manera:

...no podemos comprender el todo sin ver sus partes, pero tampoco podemos ver las partes sin comprender el todo... Cuando comprendemos como parte de un todo a una determinada serie de elementos, el foco de nuestra atención pasa de los detalles hasta ahora no comprendidos a la comprensión de su significado conjunto. Este pasaje de la atención no nos hace perder de vista los detalles, puesto que sólo se puede ver un todo viendo sus partes, pero cambia por completo la manera como aprehendemos los detalles. Ahora los aprehendemos en función del todo en que hemos fijado nuestra atención.(p.23)

La hermenéutica establece una relación de interdependencia e interacción entre el sujeto de la investigación y el objeto de la misma. De esta manera se supera el dualismo sujeto-objeto. Se busca el conocimiento como resultado de una interacción de diálogo del investigador con el objeto del conocimiento o dentro de un marco de acción comunicativa. Es decir se lograra consolidar con la participación activa y cooperación de todos los actores,  la creación de relaciones laborales armoniosas.
Dimensión Ontológica

Para Martínez (2006) “Cuando una realidad no es una yuxtaposición de elementos, sino que sus partes constituyentes forman una totalidad organizada con fuerte interacción entre sí, es decir, constituyen un sistema, su estudio y comprensión requiere la captación de esa estructura dinámica interna que la caracteriza y, para ello, requiere una metodología estructural-sistémica”.

Se estudió el fenómeno tal como se desarrolló en su ambiente natural en el sentido de no alterar las condiciones de la realidad. El contexto y el aspecto a ser abordado no se analizaron en forma separada sino que fueron estudiados en su interrelación espontánea y natural.
Los fenómenos sociales se comprenden como una unidad  donde convergen e interactúan múltiples factores que no se pueden separar ni aislar, es decir,   la naturaleza de la realidad  dentro del paradigma cualitativo, es holístico, integrador y totalizante.

Por tanto en este estudio la  investigadora considero el  enfoque holístico del fenómeno, percibiendo las emociones, ideas, sensaciones y situaciones que rodean la cotidianidad en el ámbito escolar en el uso de las habilidades comunicativas asertivas en  relación con la  función directiva.

Dimensión Axiológica

La investigación recogió las creencias y los valores tales como: participación, comunicación, social, responsabilidad, respeto a la diversidad, cultura, compromiso, iniciativa, creatividad, enfocados en los principios holísticos, (lo físico, lo espiritual y lo mental).

Dimensión Teleológica

El propósito de la investigación dentro de las coordenadas del paradigma cualitativo, fue describir  e interpretar  de forma sensible y exacta la vida social y cultural de quienes participan.  El fin de la investigación fue  interpretar el significado de la realidad, ya que el propósito último estuvo centrado en  comprender a profundidad  la realidad en estudio. 
Actores
Son aquellas personas que por sus vivencias, conocimientos, capacidad de relaciones ayudaron al investigador, convirtiéndose en una fuente importante de información. Para los investigadores cualitativos los informantes o actores  representan el acercamiento y comprensión en profundidad de la realidad social a estudiar. 

Un elemento importante que se considero fue la selección de los informante o actores, a quiénes y a cuántos participantes seleccionar; se trató de decisiones tomadas, en el momento en que se proyectó el estudio y se complementó durante el trabajo de campo; en el caso particular de este estudio se tomaron 4 informantes entre docentes, administrativos, obreros y directivos, cuyas características y criterios  son descritos  a continuación.

Docentes, Administrativos y Obreros

 Se tomó el personal adscrito a la institución, conocedores de la realidad del problema; que tienen más (5) años ininterrumpidos laborando,  conocen y han vivenciado, varios cambios de directivos; son personas de reconocida moralidad, compromiso, responsabilidad y puntualidad en las labores que desempeña dentro del plantel, y pudieron opinar sobre la actuación o desempeño de otra persona o de la situación planteada; se caracterizan por ser participativo(a)s en la mayoría de las actividades que se desarrollan tanto académicas como  extra cátedras, por tanto tiene conocimiento de cómo se desenvuelven las situaciones en diferentes ambientes o momentos; han demostrado tener buenas relaciones con la mayoría de sus compañeros, tiene una visión integradora de la realidad,  Se tomaron como actores informantes : (1) Administrativo (actor I) , (1) Obrero (Actor II)  y (1) Docente (actor III).

Directivos y Coordinadores

Además de que posee las características mencionados descrito en el titulo anterior tiene más de cinco (5) años en el desempeño de su cargo  como coordinador, con reconocida experiencia, y participación en la toma de decisiones del plantel, actor (IV).
Técnicas e Instrumentos para la Obtención de la Información

La Observación Directa Participante

Es un análisis de la realidad que se vale de la contemplación de los fenómenos, acciones, procesos, situaciones y dinamismo en su marco natural. Para Arias (2006) considera que el “investigador pasa a formar parte de la comunidad o medio donde se desarrolla el estudio” 

Considerando lo antes expuesto esta técnica fue utilizada en la investigación, ya que se visualizó el fenómeno en su forma natural, y el investigador  observó el proceso, siendo parte del  dinamismo del objeto en estudio. 

Los instrumentos  empleados fueron el diario de campo, el cual consistió en emplear  un cuaderno o libreta donde se registró, todos los detalles y datos importantes de las situaciones o conductas de interés para la investigación. Los registros anecdóticos se  plasmaron de manera  continua y acumulativa  lo que aconteció durante la investigación.

Otra técnica  fue la Entrevista Semiestructurada,  la misma se caracterizó por su flexibilidad en cuanto al manejo de la información que se obtuvo, además es ideal para trabajar con un grupo de informantes menor de 12 personas; Arias (2006) la define  “que aun cuando existe una guía de preguntas, el entrevistador puede realizar otras  no contempladas inicialmente. Esto se debe a que una respuesta puede dar origen a una pregunta adicional o extraordinaria.”

El instrumento a empleado para esta técnica fue: El guión de la entrevista, ya que es una guía que sirvió de herramienta para que no se olvidara  ninguna de las ideas,  ni  preguntas formuladas. La grabación  fue un medio que permitió registrar el sonido, empleando una grabadora, representa un soporte que proporciona mayor cantidad de información con mejor rendimiento y menor esfuerzo, permitió registrar con exactitud y a bajo costo las  conversaciones.

Técnicas de Análisis y Fiabilidad de la Información

Categorización

En este sentido para, Martínez (2006), esta técnica de análisis “consiste en tratar de asignar categorías o clases significativas, de ir constantemente diseñando y rediseñando, integrando y reintegrando el todo y las partes, a medida que se revisa el material y que valla  emergiendo el significado de cada sector, párrafo, evento, hecho o dato”(p12) 

La categorización fue importante ya que, en esta  investigación cualitativa se manejó un volumen de datos muy grande, por lo que se hizo necesario categorizarlos para facilitar su análisis y poder responder a los objetivos planteados, a medida que se iba obteniendo la información, además esto le daba sentido a las cosas que se examinaban, y permitió  ubicar a cada elemento en su contexto.

Triangulación

  En sentido (ob cit) se refiere a que, “en las ciencias humanas, también se pueden realizar triangulaciones que mejoran notablemente los resultados de la investigación, su validez y confiabilidad. De una manera particular, se pueden combinar, en diferentes formas, técnicas y procedimientos cualitativos y cuantitativos”. La idea central fue utilizar todo lo que se consideró pertinente, que tuviese relación y fuese  útil, para el caso específico de esta investigación la misma tomó como basamento interpretativo la opinión de los actores, las teorías y la posición del investigador. La triangulación es una herramienta  que aumenta la validez y calidad de los estudios cualitativos. Dentro del marco de esta investigación, la triangulación comprendió el uso de varias estrategias al estudiar un mismo fenómeno, por ejemplo, el uso de varios métodos (entrevistas individuales, grupos focales o talleres investigativos). Al hacer esto, se cree que las debilidades de cada estrategia en particular no se sobreponen con las de las otras y que en cambio sus fortalezas sí se suman. Se supone que al utilizar una sola estrategia, los estudios son más vulnerables a sesgos y a fallas metodológicas inherentes a cada estrategia y que la triangulación ofrece la alternativa de poder visualizar un problema desde diferentes ángulos (sea cual sea el tipo de triangulación) y de esta manera aumenta la validez y consistencia de los hallazgos.

ESCENARIO IV

La asertividad comunicacional que subyace en la función directiva del Gerente Educativo de la Unidad Educativa Nacional “Antonio José de Sucre”
“Si quieres llegar rápido,  camina solo.

Si quieres llegar lejos, camina en grupo”.

Proverbio africano

Una vez realizada las observaciones y  efectuadas las entrevistas para conocer como subyace  la asertividad comunicacional en la función directiva de la U.E.N. “Antonio José de Sucre” se  procedió develar  los hallazgos obtenidos, con el fin de realizar las reflexiones correspondientes, tomando como referencia  los objetivos planteados.

 La interacción con la realidad estudiada, permitió visualizar el fenómeno en su forma natural; el  dinamismo en la aplicación de la entrevista semi estructurada  facilitó conocer el punto de vista y opinión de los actores, y de esta manera poder identificar los puntos que requieren ser mejorados por quienes ejercen la función directiva de la  U.E.N. “Antonio José de Sucre”. 

La asertividad comunicacional debe ser parte importante del desarrollo de una excelente función directiva, ya que factores como: inteligencia emocional, prudencia, tolerancia, responsabilidad, sinceridad, estrategias, asignación de tareas, motivación, liderazgo, y control son habilidades de manejo cotidiano por quienes ejercen puestos directivos dentro de las instituciones.

Cuadro 1
Hermeneusis Asertividad Comunicacional Categoría Inteligencia Emocional.

Autor: Sánchez (2015)
[image: image1.png]Categorias Informante(M F.) Informante(V R) Informante(M.Y) | Informante (C.A)
Emergentes.
Eldirectivoes muy | Cuandonos vaa | Ala hora de Son muy directas y
Inteligencia | impuisivoy no darinformacion, de | expresarse no busca | abiertas a decir las
Emocional | piensalas cosas que | alguna irregularidad, | la formaadecuada, | cosas, una forma
vaa decir sealteracuando | grita, le gusta como | violento y agresivo
nos dice las cosas. | dejar en vergienza a
las demés personas
Control de fas | El directivo es muy impulsivo, a la hora de expresarse no busca la forma adecuada, grita,
Emociones | le gusta como dejar en verguenza a las demés personas, se altera cuando va a dar
segun los | informacion de alguna irregularidad, no piensa las cosas que va a decir
informantes
Teoria | Madrigal (2009) “es una forma de inteligencia social, que impiica la habiidad para dingir
los propios sentimientos y emociones, y lo de los demas, saber discerir entre ellos y usar
esta informacion para guiar el pensamiento y la propia accion”
Hellriegel (2004) "Un conjunto de capacidades y rasgos que permiten a los individuos
reconocer y entender los sentimientos y emociones propios y ajenos y ala vez servirse de
tales conocimientos para guiar sus propios sentimientos y acciones”
Disertacion | Parafraseando lo citado por Heliriegel de la inteligencia emocional expresa que son
del capacidades de reconocer y entender los sentimientos propios y los ajenos, pero se
Investigador | observa que la realidad que expresan los informantes de su directivo no concuerda conla

teoria, ya que los aspectos mas resaltante que predominan en su directivo son la
impulsividad, se altera, grita, es violento y agresivo, aunado a que no piensa lo que dice.
Por tanto lo expresado por Madrigal, saber discerir entre los propios sentimientos y los
ajenos, esa informacion puede ser usada para guiar sus propias acciones, contrapone lo
que opind la informante M.Y. a cerca de lo que hace el directivo, que le gusta dejar en
verguenza a los dems, y la informante V.R. acota que se altera cuando les informa las
iregularidades





Cuadro 2
Hermeneusis Asertividad Comunicacional Categoría  La Prudencia.

Autor: Sánchez (2015)

[image: image2.png]Categorias Informante(M F.) Informante(V R) Informante(M.Y) | Informante (C.A)

Emergentes.

La Prudencia | impulsivo Conmigo Ella actua por Esimpuisiva, va
especificamente, no | impulso, eso ha depender del
metratamal, pero | provocado que estado de animo
he observado que | existan diferencias, | que llegue ala
conel resto se entre ella y el institucion
comporta de manera | personal.
despectiva

LaPrudencia | Actiia por impuiso, s comporta de manera despectiva, dependiendo del estado de animo

segunlos | con que llega a la institucion, lo que ha provocado que existan diferencias entre el
informantes | directivo y el personal.

Teoria Riso cftado por Naranjo (2008) ‘La prudencia obliga a pensar antes de actuar, es
prevencion y anticipacion responsable. Permite evaluar el antes de, para no tener que
arrepentirse del después de, una asertividad sin prudencia podria transformarse en
agresion’

Disertacion | Las respuesta_obienida de los informantes esta en confra posicion con la teoria
del propuesta por Riso, se evidencia que el directivo no es prudente, actiia segin su estado
Investigador | de animo, incluso la informante M.Y. dice que la actuacion impulsiva del directivo ha

provocado diferencia entre el directivo y el personal. El tedrico afima que este principio
de prudencia le permitiia al gerente evaluar el antes, para no tener que arrepentirte
después, la prctica de este valor le permite al gerente orientar a sus colaboradores
hacia el alcance de los objetivos comunes.





Cuadro 3 

Hermeneusis Asertividad Comunicacional Categoría  La Tolerancia
[image: image3.png]Categorias Informante(M F) Informante(V R) Informante(M.Y) | Informante (CA)
Emergentes.

La Tolerancia | Lamayoria delas | Silas acepta, la Porlo general Io que | Se muestra como
veces nolas directoratiene mas | hace es imponerse, | que respeta las
respetas. consideracion que | no acepta las ideas. Pero no es

Ia subdirectora opiniones o congruente conlo
sugerencias que se | que dice y hace.
les hace

La Tolerancia
segin los
informantes

No acepta _Ias opiniones y sugerencias, lo que hace es imponerse. Se muestra como que
respetalas ideas; pero no es congruente con lo que dice y hace.

Teoria

Riso citado por Naranjo (2008) el principio de la tolerancia sefiala que la persona
asertiva es tolerante, a menos que sus convicciones personales sean avasalladas, su
intencion es equiparar derechos y deberes. La persona agresiva es intolerante y
autocrética, sobreestima sus propios derechos y subestima los ajenos. La persona sumisa
practica una tolerancia excesiva e indiscriminada, subestima los derechos propios y
magnifica sus deberes’

Disertacion
del
Investigador

‘Segin Ia opinion de los informantes en comparacion con o sefalado por Riso, el gerente
de la insttucion es una persona agresiva, ya que no acepta las opiniones de los demas,
se impone las decisiones propias, es decir es infolerante y autocratica. Asf lo refleja la
informante M.Y. cuando expresa que el directivo lo que hace es imponerse y no acepta
Ias opiniones y sugerencias que le hacen





Autor: Sánchez (2015)
Cuadro 4
Hermeneusis Asertividad Comunicacional Categoría  La Responsabilidad

Autor: Sánchez (2015) 

[image: image4.png]Categorias Informante(MF) | Informante(VR) | Informante(MY) | Informante (CA)
Emergentes.

La No mide la Ella es sarcastica | En ocasiones que | Ella siempre se
Responsabilidad | consecuencia que | enel momentode | ellaanda molesta | defiende, sin ver
de las actitudes | producen sus expresarse, en poralgo, porque a | aquien ofende

palabras enla otra | algunos casos unono le parecelo | consus actitudes.
persona. hiere sus que ella piensa,
sentimientos, lo hace bueno ella dice lo
sentir menos que los primero que piensa
demas. yamime hizo en
Como gerente debes una oportunidad

de med, las correr, porque yole
©emociones que tenia que conseguir
pueden producir tus una asistencia no le
palabras enla otra importaba. Cuando
persona, todos le fui a entregar ella
tenemos problemas, me dijo yano lo

y asi como exige necesito.

respeto lo debes de

dar.

La Es sarcastica. Cuando se molesta porque a uno no le parece lo que ella piensa, no
Responsabilidad | mide las consecuencias que producen sus palabras en la ofra persona. Como gerente
de las actitudes | debe medir las emociones que producen las palabras en las ofras personas, como

segnlos | exige respeto lo debe de dar.
informantes
Grozco, (2014) * La responsabilidad se puede ver como la conciencia acerca de las
Teoria consecuencias que tiene todo lo que hacemos o dejamos de hacer sobre nosotros
mismos o sobre los demas.”

Riso citado por Naranjo (2008) No podemos ser asertivos sin una ética de la
responsabilidad, es decir, sin que nuestras deliberaciones incluyan los derechos de los
demas. La premisa que mueve a toda persona asertiva es defenderse tratando de
causar el menor dafio posible, o si pudiera, ninguno.

Disertacion del | Los informantes confluyen en la idea que el gerente no mide las consecuencias que
Investigador | producen sus actitudes, en el colectivo escolar, el informante M.F. sugiere el

comportamiento correcto de un gerente, en vista de las debilidades expresadas por el
mismo. De alguna manera esta sugerencia esta relacionada con lo aportado por el
tedrico Orozco. Y en otras palabras lo afima Riso cuando acota que toda persona
asertiva_debe defenderse causando el menor daiio posible, o si pudiera ninguno.





Cuadro 5
Hermeneusis Asertividad Comunicacional  Categoría  La Sinceridad
	Categorías Emergentes
	Informante(M.F.)
	Informante(V.R)
	Informante(M.Y)
	Informante  (C.A)

	La sinceridad
	No es  reconocido, por lo general,  ella se vanagloria diciendo que ella todo lo hace. Por muy pequeña que sea el aporte del trabajador, es protagonista del logro que se alcance dentro de la institución.
	Somos un gran equipo y que solo  unido se pueden lograr las cosas
	Si hablamos a la  parte directiva de la coordinación que yo laboro, el coordinador sí; él está pendiente de felicitar el trabajo logrado. La directora no reconoce nada.
	Lo que manifiesta siempre el directivo es que ella hace todo.



	La sinceridad según los informantes
	Por muy pequeño que sea el aporte del trabajador, es protagonista del logro que se alcance dentro de la institución, aunque a un grupo les dice que somos un gran equipo y que unidos se puede lograr las cosas, para otros grupos le manifiesta que ella hace todo y no les reconoce los logros.

	Teoría
	Medina (2013)   “ es el fundamento más distintivo de las personas asertivas. Defienden la realidad y por tal razón narran los hechos según ocurrieron, sin distorsiones, exageraciones, autoalabanzas o vanaglorias”

	Disertación del Investigador
	Según las opiniones de los informantes reflejan que a un grupo se le reconoce cuando alcanzan las metas en el trabajo desempeñado V.R  la directora les dice que son un gran equipo, y que solo unidos se pueden lograr las cosa. Sin embargo los otros tres informantes difieren señalando que aunque se le ha reconocido el trabajo por otros coordinadores,  el directivo no les reconoce nada y que solo manifiesta que ella todo lo hace. Tomando en consideración lo citado por Medina donde apunta que el valor de la sinceridad es fundamental en las personas asertivas, y que las mismas deben defender la realidad sin distorsiones, autoalabanzas o vanaglorias. Este mismo sentido, todo trabajador quiere que se le reconozca, la labor que desempeña tal como lo expresa la informante M.F. que por pequeño que sea lo que aporte un trabajador, todo en conjunto permite el alcance de los logros en la institución. 


Autor: Sánchez (2015)
[image: image5.png]Categorias Informante(M F) Informante(V R) Informante(M.Y) | Informante (CA)
Emergentes.
Lasinceridad | Noes reconocido, | Somos un gran Sihablamos ala Lo que manifiesta
porlo general, ella | equipoy quesolo | parte directivadela | siempreel
se vanagloria unido se pueden | coordinacion que yo | directivo es que
diciendo que ella todo | lograr las cosas Iaboro, el ella hace todo.
Io hace. Por muy coordinador si; &l
pequefia que sea el esta pendiente de
aporte del trabajador, felicitar el trabajo
es protagonista del logrado. La directora
logro que se alcance no reconoce nada.
dentro de la
institucion.
Lasinceridad | Por muy pequefio que sea el aporte del trabajador, s protagonista del logro que se
segun los | alcance dentro de la institucion, aunque a un grupo les dice que somos un gran equipo y
informantes | que unidos se puede lograr las cosas, para otros grupos le manifiesta que ella hace todo y
o les reconoce los logros.

Teoria | Medina (2013) * es el fundamento mas distinfivo e las personas asertivas. Defienden la
realidad y por tal razon narran los hechos segin ocurrieron, sin distorsiones,
exageraciones, autoalabanzas o vanaglorias’

Disertacion | Segin las opiniones de los informantes reflejan que a un grupo se e reconoce cuando
del alcanzan las metas en el trabajo desempefiado VR la directora les dice que son un gran
Investigador | equipo, y que solo unidos se pueden lograr las cosa. Sin embargo los otros tres

informantes difieren sefialando que aunque se le ha reconocido el trabajo por otros
coordinadores, el directivo no les reconoce nada y que solo manifiesta que ella todo lo
hace. Tomando en consideracion lo citado por Medina donde apunta que el valor de la
sinceridad es fundamental en las personas asertivas, y que las mismas deben defender la
reglidad sin _distorsiones, autoalabanzas o vanaglorias. Este mismo sentido, todo
trabajador quiere que se le reconozca, la labor que desempefia tal como lo expresa la
informante M.F. que por pequefio que sea o que aporte un trabajador, todo en conjunto
permite el alcance de los logros en la insfitucién.





Cuadro 6
Hermeneusis Función Directiva del Gerente Educativo Categoría  Toma de Decisiones
[image: image6.png]Categorias Informante(M F) Informante(V R) Informante(M.Y) | Informante (CA)
Emergentes.
Tomade | Sonmuyraros los | Tomanlas Enrealidad no No, son muy raro
Decisiones | aspectos en los que | decisiones sin decidimos a que los aspectos en
uno puede decidi. | consultarie a uno. | departamento los que uno puede
Uno deberia dar su | pertenecer, nos decidir, siempre
opinion. Si ellos van | pueden cambiar de | toman las
hacer algo que nolo | areasin decisiones los
hagan a nuestras preguntamos. directivos.
espaldas.
Tomade | Son muy raro los aspectos en Ios que uno puede decidir, deberiamos dar nuestra opinion.
decisiones | Siempre toman las decisiones los directivos.
segin los
informantes
Teoria | Madrigal (2009) £l drectivo que sabe frabajar en equipo, tiende a tener un estio de

mando democratico y toma de decisiones en grupo... La intencion de discutirlo con
colegas u otras personas relacionadas con el problema, implica solo el deseo de reunir el
méximo de alterativas sumando las experiencias de diferentes personas”

Investigador

La realidad expresada por los informantes refleja que la toma de decisiones dentro de la
institucion son tomada solo por los directivo sin consultar a sus colaboradores, ademas
acota la informante V.R. que i los directivos van hacer algo, no lo deberian hacer a las
espalda de los trabajadores, esta realidad se contrapone a la idea expresada por
Madrigal, la cual asevera que el directivo que sabe trabajar en equipo, tiene un estilo de
mando democrético y toma decisiones en grupo, ya que la intencion de este tipo de toma
de decisiones es reunir el maximo de altemativas. Lo cual hace pensar que es la manera
mas idonea, de tener mejores resultados y acercarse a la alternativa més efectiva,





Autor: Sánchez (2015)

Cuadro 7
Hermeneusis Función Directiva del Gerente Educativo Categoría  Estrategias
[image: image7.png]Categorias | Informante(MF) | Informante(VR) | Informante(MY) | Informante (CA)
Emergentes.
Setransmite enuna | Anuestro equipo, | Nuncase han Aquise van
Estrategias | notificacion escrita, si | nos rednen al nicio | participado tomando las
las personas no de cada afio estrategias, no he | decisiones sobre la
estan presentes escolar, (bueno recibido una reunion | marcha, hay mucha
cuandose paso esa | este aiio escolar | donde nos hayan | improvisacion.
notificacion no se no), Nos explican | dicho vas a trabajar
informan. como vana detal forma, o esta
desarrollarse las | estu
actividades y cada | responsabildad;
areaque le aqui todo se hace en
corresponde a cada | la improvisacion.
quien
Estrategias | Las estrategias son transmitidas a fravés de una nofificacion, @ ofros equipos 10s rednen y
segunlos | les explican como van a desarrollar las actividades y cada area que le corresponde;
informantes | aunque este aiio escolar no lo hicieron de esa forma. Otras afirman que no existen
estrategias y que s trabaja bajo la improvisacion.
Teoria
Madrigal (2009) “es un conjunto de procedimientos necesarios para llevar a cabo un plan
0 una tarea”
Disertacion | Los informantes plantean que en la instiucion, Ias estrategias son transmitidas a través de
del notificaciones y a otros equipo los retnen para explicarle las actividades a desarrollar, a
Investigador | punta Madrigal que las estrategias son un conjunto de procedimientos necesarios para

llevar a cabo un plan o una tarea, mas sin embargo los informantes M.Y. y CA. explican
que las decisiones dentro de la institucion se toman sobre la marcha y que existe mucha
improvisacion.





Autor: Sánchez (2015)

Cuadro 8
Hermeneusis Función Directiva del Gerente Educativo Categoría  Asignación de Tareas
[image: image8.png]Categorias Tnformante(MF.) Tnformante(V R) Tnformante(M.Y) Tnformante (C.A)
Emergentes
“Asignacion de | Hay problemaspor Se cumplen algunosno | Aquise abaja muchode | Muy pocos objetivos e
Tareas | desconocimientoenlas | todoslos objetivos,la | improvisacien. Hay plantean con anticipacion.
asignaciones delas forma comoestamos | capacidad degente si se hicierauna
Iabores, Se han conseguido | estructuradosa veces | preparada, paoexiste | planificacién, podrian
algunos objetivos. Conlas | funcionaavecesno. | muchadebilidadenla | distribuirse las tareas de
antiguas gerencias si se parte gerencial. una mejor manera.
lograban obtener mejores
resultados
“Asignacion de | My pocos objetivos se plantean con anfiapacian, hay problemas de desconocimiento enlas asignaciones de as
Tareas segiin | labores, se logran cumplir algunos objeivos. La forma como estamos estructurados a veces funciona y a veces
los informantes | 10
Teoria | Robbins (2004) * determinar que tareas sc levaran a cabo, como seran realizadas, quien 125 gjecutara, como
estarin agrupadas, quien depende de quién, abarca también donde seran tomadas las decisiones™
Medina (2013) “la funcién de organizar consiste en la creacion de una estructura de relacion de rabajo y de
autoridad que mejore y mantenga la calidad”
Disertacion del | Selogra evidenciar que los inFormantes desconocen Ia distibucion de Ias fareas, asi como a quiene corresponde|
Tavestigador | hacer cadalabor, par tantoles cuesta cumplir con los objetivos propuestos porla gerencia. Al unir lo propuesto

porlos dos tecricos se puedeinferir que determinar que tareas se llevaran a cabo, como cjecutarlas, quien las
llevara a cabo, como e agruparan, quien dependers de quien, identificar donde seran tomadas las decisiones
mejora y mantienela calidad de la gestion. Por tanto es indispensable que el personal conozca en detalle todo lo
referentea la funcién de organizar y la asignacion de tareas, ya que tomando como referencia lo apartadopor los
informantes, se evidencia el desconocimiento dela estructura de relacicn de trabajo y de autoridad que existe en
a institucion, lo cual repercute en el desempefio eficiente delas labares. Es de hacernotar como las informantes
expresan en sumayoria _que los objefivos no se logran.





Autor: Sánchez (2015)
Cuadro 9
Hermeneusis Función Directiva del Gerente Educativo Categoría  Motivación

Autor: Sánchez (2015)  

[image: image9.png]Categorias | Informante(M.F.) | Informante(V.R) | Informante(M.Y) | Informante (C.A)
Emergentes.
Serade vezen Enrealidad muy | Lacoordinacion Solo explican que
cuando una poco nos incentivan | donde yo laboro, el | es el deber cumplir
palabra..., no laulima vez fue | coordinadoresta | conlas funciones,
deberia ser soloa | hacedos afios que | muy atento de que se debe asistir
Motivacién | una persona, eso nos dieron unos nosotros de al trabajo. Hace
motivaria a mejorar | reconocimientos, | proveernos hasta de | algunos aiios se
enel trabajo, vereltrabajo que | material necesario | realizaron unos
mientras atimaste | desempefiacada | para cumplirconel | certificados, que
agradecen algo, te | trabajador; eso nos | trabajo sale de su | dicho sea de paso
valoran, se alcanzan | haria sentir que nos | bolsilo. no fue iniciativa del
las metas de ali valoran. directivo.
viene el éxito
Sialgunas veces, | Sicuando hacemos | LoGnico que e Poca participacion,
ellaha cambiado de | actividades entre | importaes que se | las actividades se
untiempo para aca, y | todos. cumplaconel planifican con otras
se muestra mas trabajo, pero nose | coordinaciones que
interesada interesa &l como noson
nosotros lo precisamente la
realizamos. directiva.

Sera de vez en cuando una palabra, hace dos afios dieron unos reconocimientos,  ver el

segun los | trabajo que desempeiia cada trabajador; eso nos haria sentir que nos valoran mientras a ti
informantes | mas te agradecen algo, se alcanzan las metas de all viene el éxito.
‘Algunas veces participa en las actividades, cuando se hacen entre todos. Pero o tnico
que le importa es que se cumpla con el trabajo
Teoria | Madrigal (2009)"..toda persona que dirige fiene que mofivar a los demas, saber
comunicarse con ellos, y sobre todo, saberlos guiar.”
Disertacion | Los informantes manifiestan que hace dos aios fue que recibieron Unos reconocimientos,
del ¥ que si los directivos valoraran mas el trabajo realizado, eso motivaria al personal a
Investigador | mejorar en el trabajo, de igual forma el que el directivo participe en las actividades con

mayor frecuencia en las mismas, apunta M.Y. que al directivo lo anico que le importa es
que se cumpla con el trabajo, peroo se interesa el como lo realizan  Asi mismo lo afirma
Madrigal cuando expresa que toda persona que dirige tiene que motivar a los demas,
‘saber comunicarse y guiarlos.





Cuadro 10

Hermeneusis Función Directiva del Gerente Educativo Categoría  Liderazgo
[image: image10.png]Categorias Informante(M F.) Informante(V R) Informante(M.Y) [ Informante (C.A)
Emergentes.
Liderazgo | Un poco autocratico, | Participativo, Esautocratico es el | Pareciera
no se toma en cuenta | porque nos hace mismo entorno, al participativo pero
ala mayoria, Y por | participar en estado no le importa | enrealidad cuando
muy poco que seasu | algunas cosas enqué mejoramos o | ellos deciden que
aporte, es invertir dinero para | algo es no, es no.
importante. que se mejoren las
estrategias en
realidad
Liderazgo | El iderazgo pareciera participativo, pero en realidad cuando ellos deciden que, no es no.
segun los | Aunque es el mismo entorno, al estado no le importa en qué mejoramos.
informantes
Teoria Reyes y Diaz (2007) ‘Es la capacidad de ifluir sobre las personas de manera que estas
se esfuercen voluntariamente hacia el logro de las metas de grupo”
Castro y otros(2007) Liderazgo autocrtico es aquel que da ordenes y exige su
cumplimiento basandose en su posicion de “jefe”. Desarrolla n liderazgo coercitivo y
altamentearbitrario, creando un ambiente donde hay poca comunicacion, hostlidad,
temor y desconfianza. Se ofrecen recompensa o castigo por el cumplimiento o no de las
tareas.
Disertacion | Las opiniones de los informantes demuestran que el liderazgo ejercido en la instiucion es
del un poco autocratico, ya que les hacen participar en algunas cosas, pero no toman en
Investigador | cuenta a la mayoria. Los autores Reyes y Diaz explican que el lider debe influir sobre las

personas de manera que ellas se esfuercen voluntariamente y que este tipo de liderazgo
autocrético es aquel que ordenes y exige su cumplimiento basandose en su posicion de
jefe, asi como lo expresa la informante C.A. cuando expresa que ellos cuando deciden
que no, es no.
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Cuadro 11
Hermeneusis Función Directiva del Gerente Educativo Categoría  Control

[image: image11.png]Categorias Informante(M F) Informante(V R) Informante(MY) | Informante (CA)
Emergentes.
Control | Sise monftorearan | Nuncanos Cuando es Enrealidad eso no
conmés frecuencia, | supervisan, extremadamente lo hacen, La
los resultados fuesen | nosotros tenemos | necesario. En el supervision que se
otros, més postivos. | que estar departamento hay | realiza es de forma
buscandolos. mucho trabajo que | visual
se debe realizar, yno
se realiza porque
siempre se hace lo
més necesario
importante.
Nose corrigen como | Le laman la Los procedimientos | Muy pocas veces
deberian de atencion a uno administrativos no | lo han hecho, lo
corregirse, no hay un | verbalmente. Si sellevenacabo, no | que hacen es
estandar de guia ocurre en otra saben nisiquiera si | observar, no hay
para corregir ocasion le levantan | se desviaron, mucho | unllamado directo,
desviaciones. No se | una acta comoque | menos de como nose logra
reconocen muy noestan corregir discemnir cuando
claramente los cumpliendo con su se deben efectuar
objetivos planteados | trabajo cambios
undia es un
lineamiento y al otro
dia cambia
Control segn | No realiza la supervision contantemente, por 1o general es visual. Ademas no se corrigen
los fallas como deberian, no hay un estandar de guia, un dia es un lineamiento y al otro dia
informantes | cambia
Teoria Medina, Camico, y Urrieta, (2012), “el control es la gestion administrativa que_permite
conocer si se han cumplido y se estan cumpliendo los programas propuestos, los
principios establecidos, las instrucciones y las ordenes impartidas’
Disertacion | Para estos teoricos el control permite ver si o programas propuesios se estan
del cumpliendo, més sin embargo la informacion obtenida nos sefiala que primeramente no
Investigador | existen estandares de comparacion fijos lo cual apunta la informante M.F, y en segundo

lugar plantea M.Y no saben nisiquiera_si se desviaron mucho menos de como corregir,
todo esto hace inferir que la supervision no se esta llevando a cabo, lo cual hace dificil
detectar Ias fallas y aun mas tomar los correctivos necesarios.
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La Asertividad Comunicacional y Función Directiva en la Unidad Educativa Nacional Antonio José de Sucre

La Visión desde sus Actores

La idea de encontrar espacios de trabajos donde reine la armonía, las buenas relaciones inter personales; se ha convertido en la búsqueda incansable de muchos profesionales, que sueñan con un mundo mejor. Desde esta perspectiva, la U.E.N. Antonio José de Sucre no escapa de esa realidad, sus empleados desearían tener mejores relaciones, y gozar de ambientes donde se sientan excelentes con ellos mismos y con los demás, se le dé prioridad al desempeño de sus funciones y contar con una gerencia que fomente climas de cordialidad, y confianza, que se expresa mediante el sentimiento de cada uno de los miembros, a través de la participación motivación, y entrega al trabajo con canales de comunicación asertivos que garanticen el camino al éxito. Este estudio pretende ofrecer información relevante   sobre la habilidad comunicacional asertiva en la función directiva de la institución,  desde las fuentes internas, que son los actores.

La forma como se produce la fluidez en las informaciones son signos de buena o mala comunicación dentro de las instituciones, se visualizó que los miembros de la organización desconocen los objetivos planteados por la gerencia, a principio de año escolar algunos pocos son reunidos para  informales de forma verbal las directrices que serán  llevadas a cabo; estas informaciones de cómo se llevará a cabo la planificación no es veraz, no llega a todos por igual, se nota la falta de entendimiento por parte de quienes conforman las funciones directivas, muchas veces existe distorsión del mensaje.

En cuanto a  la capacidad que tiene el directivo de reconocer y entender los sentimientos propios y los ajenos se observó que se muestra impulsivo,  grita, se torna sarcástico, agresivo, y no piensa lo que dice, lo cual crea malestar entre los trabajadores, que se sienten indispuestos a ser guiados en esos términos. Una persona cuando decide ser gerente debe establecer relaciones con otras personas que son sus colaboradores, y para esto es fundamental comunicarse con el otro, por tanto es imprescindible hacer uso de competencias o habilidades que garanticen el éxito de la asertividad, donde la Inteligencia Emocional  juega un papel primordial para el entendimiento y búsqueda de soluciones  que garanticen el  éxito de la organización. 

Esto me hace pensar que el directivo no posee un auto control de sus emociones, lo cual le dificulta a su vez  ser prudente y tolerante, ya que,  actúa según como se encuentre su estado de ánimo, provocando malestar y diferencias entre su personal. La prudencia le ayuda a las personas actuar con mayor conciencia frente a las diferentes situaciones de la vida, a conservar la compostura y el trato amable en todo momento; de este modo la tolerancia  nos enseña también  a respetar las actuaciones, ideas, opiniones y actitudes de los demás aunque no coincidan con las propias, en cuanto a esto se visualizó que las opiniones del personal no son tomadas en cuenta, y el directivo se impone tomando como validas solo las propias.

La práctica de estos valores dentro de la comunicación lograrían orientar a los colaboradores  hacia el alcance de los objetivos comunes, sin irrespetar los derechos propios, ni el ajeno y haciendo valer la opinión y forma de actuar de todos. 

En este orden de ideas, puedo afirmar que la comunicación asertiva es el factor clave para el desempeño gerencial del directivo; por tanto el directivo debe velar porque las relaciones de trabajos, las tomas de decisiones, se desenvuelvan en un ambiente comunicacional, de responsabilidad, de sinceridad, de escucha, de circulación de información. Sin embargo, en esta institución educativa es muy común encontrar una comunicación netamente vertical, muy poco formal donde redunda el sarcasmo, la burla, los ademanes cuando el personal no está de acuerdo con los lineamientos emitidos por el directivo, expresiones de yoismo, que hacen pensar que el directivo lo hace todo y que el resto no es importante, lo cual crea un clima laboral insatisfactorio entre el personal que incide en la falta de compromiso con la institución.    

El papel que juega el directivo dentro de la organización es de líder, motivador de todos sus colaboradores, pero al demostrar que muy poco le interesa el bienestar del colectivo, y le gusta imponerse en sus ideas, se observa que cuando algún miembro de la institución tiene la necesidad de plantear una situación en forma verbal él se hace el indiferente y no considera el punto de vista de los demás, esto influye en las relaciones interpersonales de los integrantes de la comunidad escolar.

  No se permite que todos participen en la toma de decisión, con eso crean una fuerte apatía y desinterés, lo cual afecta las ganas de participar del personal, hay desanimo por desempeñar funciones administrativas y por el trabajo en equipo,   en este sentido, manifiestan inconformidad, carencia de compromiso con el quehacer educativos, en las reuniones no logran concretar acuerdos que permitan el alcance de los propósitos de la institución, no existe una buena articulación del trabajo en equipo. Es importante aclarar que  todo buen gerente entusiasta, democrático, equilibrado en sus emociones, que emplee las estrategias para beneficio de su colectivo debe crear energías positivas, que generen en sus empleados entusiasmo por su trabajo, que logre enraizar esa cultura del compromiso.   

En tal sentido, cuando se trabaja en equipo se debe valorar el esfuerzo individual que cada uno aporta, de tal manera que el logro alcanzado en conjunto favorecerá al colectivo en general, esto será indicio que el gerente es un estratega, y está trabajando de la mejor manera posible, creando ambientes de confianza, y honestidad. Lo contrario sería injusto por parte del gerente pensar en vanagloriarse,  y creerse que el solo puede lograr el propósito de la organización sin la colaboración de sus subordinados,  no reconociendo, ni motivando el esfuerzo y el trabajo que cada uno realiza. 

Cuando se asignan tareas de manera verbal y generalizada, existe una distorsión en la comunicación, cada uno de los miembros debe conocer con veracidad cuál es el papel que desempeña dentro de su organización, conocer el puesto que ocupan en su organigrama, aunque estos por lo general son muy verticales a nivel de las instituciones educativas, el gerente puede jugar con esos roles y hacer sentir que todos son importantes, pues de esto depende el buen desarrollo de las funciones dentro de la institución.

El realizar supervisiones permanentes de las labores, ayudar con gentileza y afabilidad a corregir las distorsiones que se pueden estar cometiendo, es otra de las actividades de los directivos, los estímulos que puedan ser aportados para mejorar son de gran ayuda para el trabajo en equipo. Pero cuando solo se hacen llamados de atención para reprochar, para menospreciar, para magnificar el error cometido, influye de manera negativa en la productividad de su personal, creando resentimientos, que luego son evidenciados en la falta de interés, en las recurrentes faltas al trabajo, no se puede mejorar si solo se enfocan en los errores que comenten los demás, se debe revisar si como gerente no estás siendo lo suficientemente claro al momento de expresar lo que se quiere, así mismo motivar, incentivar a tu personal cuando se cumplen los objetivos también es parte de la dinámica.

ESCENARIO V

Asertividad comunicacional – función directiva
UN BINOMIO DEL ÉXITO GERENCIAL EDUCATIVO
“El resultado de la justicia será la paz;

 y el producto de la rectitud,

tranquilidad y seguridad para siempre.”

Isaías  32: 17

En manos del directivo se encuentra el futuro de una institución y todo lo que ella comprende, la visión del papel que realizara va ser crucial en la forma como se desempeñe, pensar en que será directivo solo para satisfacer sus necesidades propias es un error, lo cual vemos a diario en la actitud de muchos docentes directivos; cuando una persona  decide asumir la responsabilidad de dirigir, debe poseer el mínimo de conocimientos de las habilidades gerenciales, además el afianzarse en una comunicación asertiva, le garantiza el éxito en su gestión directiva. 

El gozar de ambientes de trabajos llenos de cordialidad, confianza y colaboradores satisfechos con lo que hacen, es una labor que puede lograrse cuando existen relaciones interpersonales sanas y el gerente es inteligente para reconoce los sentimientos tanto propios como el de los demás, es emocionalmente equilibrado sabe comunicarse, preguntar, escuchar, usar el silencio, y  responder asertivamente.
De esta forma, el gerente que demuestre un buen control de sus emociones,  que se maneje sin ansiedad, logre combinar  leguajes verbales y gestuales de la forma más asertiva posible, exprese los desacuerdos con cortesía respetando los derechos de los demás, escuche con atención los reclamos hecho por los que conforman la comunidad escolar, mantenga contacto visual con el interlocutor prestando la adecuada atención a la información que se ofrece, y emita respuestas apropiada a las exigencias, es el tipo de persona que requieren la dirección de una  institución educativa.

Garantizar el éxito de una gestión se basa en saber manejar las habilidades sociales,  y fusionarla con la manera de  conducir a tu gente hacia las metas propuestas en la institución, la prudencia es clave para buscar el bienestar colectivo, el directivo debe analizar de manera consiente lo que dice a los demás, la forma como se expresa al comunicar las estrategias, esto motiva a los trabajadores a desempeñarse con  pasión y entusiasmo, gana el respeto y la gente demuestra que puede hacer más, genera valor agregado sin que se lo estén exigiendo.   

Por tanto, al directivo se les sugiere pensar los mensajes antes de emitirlos, para que sean concretos y exprese su opinión de forma más clara y sencilla, de esta forma evitaría la distorsión de los mensajes y los malos entendidos con sus colaboradores, debe demostrar ecuanimidad frente a cualquier posible crítica que se le haga.

 Asimismo, se le  propone no imponer sus opiniones e ideas, concretándose en enunciar una directriz o punto de vista sin aportar argumentos, los cuales pudieran percibirse como imposiciones, más bien debe buscar puntos de acuerdo que demuestren tolerancia, convirtiéndolo en un líder democrático, que se involucra en las actividades, pero que a su vez deja que el resto participe con sus opiniones.

Debe elegir el canal más adecuado para emitir los mensajes, bien sea formal o informal, utilizando no sólo el tipo de comunicación verbal sino también la escrita de manera que quede constancia de la información no sólo para su posterior consulta, sino para verificar quién está enterado y luego poder exigir su cumplimiento, ya que si la información se emite sólo verbalmente se corre el riesgo de que no llegue a todo el personal o que se desvirtúe su contenido.

Evitar hacer uso del lenguaje coloquial para transmitir información al personal pues esto genera malos entendidos interfiriendo total o parcialmente en la realización de las actividades, por cuanto puede confundir al receptor provocando pérdidas en la comunicación entre el gerente y el personal, deformando la transferencia del significado del mensaje.

El gerente directivo debe ser responsable, cuando desea resolver los conflictos,  es aconsejable  la escucha activa como una manera de impedir la aparición de barreras personales de la comunicación, pues ésta no sólo implica estar cara a cara con el interlocutor o interlocutores sino ofrecer un lenguaje gestual acorde a la información verbal que está emitiendo, sin denotar cansancio o aburrimiento que podrían indicar señales inadecuadas, el supervisar constantemente las actividades que realizan los subordinados, es mantenerse informado de las situaciones que acontecen,  les permite aconsejar, enseñar, haciendo las correcciones pertinente sin menospreciar, sugiriendo siempre estrategias de mejora.

La sinceridad en la asertividad comunicacional, les garantiza motivar mediante el uso de reconocimientos públicos, cuando realizan una labor superior a  normal, dar apoyo cuando lo requieren por motivos no sólo profesionales sino personales y familiares dándole a entender que  más que un superior, es un amigo con quien contar, esto fortalecerá las relaciones entre el personal.
Si el directivo logra con su aptitud garantiza el cumplimiento y puesta en práctica de sus propias habilidades interpersonales, hacer sentir que los demás son importantes para el cumplimiento y alcance de las metas propuestas, comprender la opinión y puntos de vista del otro, permitirle la participación en pequeñas actividades y decisiones, escuchar sus quejas con atención, aceptar las criticas y tomarlas para mejorar, felicitarlos al final de cada jornada, conseguirá que las personas que están a su cargo se sientan comprometidas con su labor y la institución, así las actividades marcharan de una mejor manera.

La razón más significativa de querer directores de calidad, es que representan la guían de nuestros liceos y escuelas; y es en estas  instituciones que ellos dirigen donde se forman integralmente los niños y jóvenes de nuestro país. Si logramos gerentes educativos que se comuniquen asertivamente, la comunidad escolar estará más satisfecha y de esta formar se garantizará una mejor formación para nuestros estudiantes, convirtiéndolos en mejores ciudadanos.

GRAFICO 1

ÉXITO GERENCIAL EDUCATIVO
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Anexo
ANEXO A

UNIVERSIDAD EXPERIMENTAL PEDAGÓGICA LIBERTADOR

INSTITUTO PEDAGÓGICO “RAFAEL ALBERTO ESCOBAR LARA”

MAESTRIA EN EDUCACIÓN

MENCIÓN GERENCIA EDUCATIVA

LINEA DE INVESTIGACIÓN: DESARROLLO DEL TALENTO ORGANIZACIONAL

ENTREVISTA

El instrumento que se muestra a continuación fue elaborado con el propósito de develar la importancia de la  asertividad comunicacional en la función de los gerentes educativos en la Unidad Educativa Nacional Antonio José de Sucre; el cual  sirvió para recopilar información, y de esta forma aportar soluciones a la mejora de a la praxis del gerente que permita optimizar los procesos de comunicación asertiva.

La información será utilizada para el desarrollo de trabajo de grado titulado: ASERTIVIDAD COMUNICACIONAL EN LA  FUNCIÓN DIRECTIVA (Un Binomio del Éxito Gerencial  Educativo)
Atentamente:

Lcda. Marinés Sánchez

GUION DE ENTREVISTA
¿El directivo en el momento de expresarse, canaliza de forma positiva sus emociones?

¿El gerente, es prudente, es decir piensa antes de actuar o es impulsivo?

¿El directivo respeta las ideas  y prácticas que difieren de las propias?

¿El directivo se defiende, tratando de causar el menor daño posible o si pudiera ninguno?

¿Cuando en la institución se cumple a cabalidad con los objetivos propuestos, el directivo reconoce que el trabajo es de todos?

¿Participa en las decisiones de cómo distribuir las tareas?

¿Las estrategias a seguir en el año escolar, de qué forma son participadas a toda la comunidad escolar?

¿La  forma como están estructuradas las labores en la institución actualmente ha permitido el alcance de los objetivos?

¿De qué manera  el directivo, incentiva el trabajo del personal?

¿El directivo se muestra entusiasta al realizar las actividades con los empleados?

¿El liderazgo ejercido en su institución es autocrático o participativo?

¿Se supervisa que las actividades realizadas sean igual a las planteadas?

¿Cuándo el directivo visualiza que las actividades no son ejecutadas en concordancia con los lineamientos establecidos  de que manera buscan corregir las desviaciones?

ANEXO B

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA DE ASERTIVIDAD COMUNICACIONAL

ANEXO B - 1

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR M.F.

                                    Entrevista: M.F

                                       Lugar: Telemática

                                    Día: 29/01/2015

                                 Hora: 3:32pm

Entrevista Asertividad Comunicacional Actor (M.F.)
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	¿El directivo en el momento de expresarse, canaliza de forma positiva sus emociones?

Bueno pudiera decirse que no todas las veces, porqueeee el directivo es como,  en el caso de la institución el directivo es como muy impulsivo y a veces  no piensa las cosas que va a decirle a X persona, osea a X persona refiriéndose a algún personal de la institución.

¿El gerente, es prudente, es decir piensa antes de actuar o es impulsivo?

Es impulsivo podría decirse.

¿El directivo respeta las ideas  y prácticas que difieren de las propias?

La mayoría de las veces no,   no las respetas,  porque tu ejerciendo el rol de gerente,  si esta gerenciando  en una institución. Bueno las debería de respetar.

¿El directivo se defiende, tratando de causar el menor daño posible o si pudiera ninguno?

Bueno algunas veces yo considero que no mide, la  consecuencia que va a producir sus palabras en la otra persona, porque quizás muchas veces hiere sus sentimientos, lo hace sentir… vamos decir quee,  menos que los demás,  pienso yo, que uno como gerente eso tu lo debes de medir, las emociones que pueden producir o las consecuencias que van a producir tus palabras en la otra persona, porque tú no sabes el grado de sensibilidad de la otra persona, no sabes los problemas que tiene la otra persona, porque tú no eres el ser único y supremo,
	El directivo es muy impulsivo y   no piensa las cosas que va a decir

Impulsivo

La mayoría de las veces no las respetas.

No mide la consecuencia  que producen sus palabras en la otra persona. hiere sus sentimientos, lo hace sentir menos que los demás.

Como gerente debes de medir, las emociones que pueden producir  tus palabras en la otra persona, todos tenemos problemas, y así como exige respeto
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	que es el  único que tiene sentimiento, problemas, todos tenemos problemas, y así como exige respeto lo debes de dar.

¿Cuando en la institución se cumple a cabalidad con los objetivos propuestos, el directivo reconoce que el trabajo es de todos?

No es  reconocido, por lo general  ella se vanagloria diciendo que ella todo lo hace, y yo opino que cada quien por muy pequeña que sea su aporte, es protagonista del logro que se alcance dentro de la institución, de algún logro que se alcance en la institución, bien sea un ambientalista, bien sea un estudiante, bien sea un administrativo, un docente u otro vamos a decir otro coordinador, directivo, todos  si aportamos algo, hacemos algo muy grande, por muy pequeño que sea.   
	lo debe de dar.

No es  reconocido, por lo general  ella se vanagloria diciendo que ella todo lo hace, por muy pequeña que sea su aporte, es protagonista del logro que se alcance dentro de la institución.




   ANEXO B-2

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR V.R

                                     Entrevista: V.R.

                                    Lugar: El jardín

                                    Día: 02/02/2015

                                 Hora: 2:30pm
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	¿El directivo en el momento de expresarse, canaliza de forma positiva sus emociones?

Bueno cuando nos va a dar información que no es de su agrado, de alguna irregularidad, nos llama la atención algunas veces de  forma alterada, porque ella de verdad se altera cuando nos dice las cosas.

¿El gerente, es prudente, es decir piensa antes de actuar o es impulsivo?

Bueno conmigo específicamente si es prudente no me trata mal, pero he observado que con el resto se comporta de forma impulsiva, los trata de manera despectiva.

¿El directivo respeta las ideas  y prácticas que difieren de las propias?

Si las acepta bueno depende del directivo, por ejemplo la directora es como te digo, tiene más consideración que la subdirectora, como quien dice.

¿El directivo se defiende, tratando de causar el menor daño posible o si pudiera ninguno?

Ella es un poco sarcástica en el momento de expresarse, hay Algunos casos que  no opina nada, y en otros  solo se hace la ofendida.

¿Cuando en la institución se cumple a cabalidad con los objetivos propuestos, el directivo reconoce que el trabajo es de todos?

Si, ella nos dice que somos un gran equipo y que solo  unido se pueden lograr las cosas.
	Cuando nos va a dar información, de alguna irregularidad, ,  se altera cuando nos dice las cosas.

Conmigo específicamente, no me trata mal, pero 

he observado que con el resto se comporta de manera despectiva.
Si las acepta, la directora tiene más consideración que la subdirectora.

Ella es sarcástica en el momento de expresarse, en algunos casos No opina nada y en otros  solo se hace la ofendida 

Somos un gran equipo y que solo  unido se pueden lograr las cosas


ANEXO B-3

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR M.Y

                                     Entrevista: M.Y.

                                  Lugar: Jardines

                                    Día: 04/02/2015

                                 Hora: 5:10 pm
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	¿El directivo en el momento de expresarse, canaliza de forma positiva sus emociones?

Lamentablemente no, ya que a la hora de expresarse no busca la forma adecuada, quizás lo hace en forma de juego, pero no es la más adecuada, grita, le gusta como dejar en vergüenza a las demás personas, eso hace que no sea una comunicación asertiva .

¿El gerente, es prudente, es decir piensa antes de actuar o es impulsivo?

No, en la mayoría de los momentos que ha ocurrido algo, ella actúa por impulso, eso ha provocado que existan diferencias, entre ella y el personal, porque ella no piensa las cosas que va a decir  

¿El directivo respeta las ideas  y prácticas que difieren de las propias?

No,( con risas  explica), es la misma situación, la actitud que ella tiene desde el punto de vista de ser directivo, ella no canaliza, lamentablemente ella no lideriza, ella por lo general lo que hace es imponerse, y no acepta las opiniones o sugerencias que se les hace, a parte a eso uno la escucha decir resuelvan, gestionen.

¿El directivo se defiende, tratando de causar el menor daño posible o si pudiera ninguno?

No lo hace yo he tenido varias anécdotas en cuanto a eso, cuando en  ocasiones que ella anda molesta por algo, porque a uno no le parece lo que ella piensa, bueno ella dice lo primero que piensa y no le importa.
	A la hora de expresarse no busca la forma adecuada, grita, le gusta como dejar en vergüenza a las demás personas.

Ella actúa por impulso, eso ha provocado que existan diferencias, entre ella y el personal.
Por lo general lo que hace es imponerse, no acepta las opiniones o sugerencias que se les hace.

En  ocasiones que ella anda molesta por algo, porque a uno no le parece lo que ella piensa, bueno ella dice lo primero que piensa y a mí me hizo en 
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	Por lo menos a mi me hizo en una oportunidad correr, porque yo le tenía que conseguir una asistencia , y no le importaba lo que yo estaba haciendo, yo tenía que Conseguírsela  como diera lugar, yo fui y lo busque y cuando le fui a entregar ella me dijo no ya yo pase eso así, y no lo necesito. 

¿Cuando en la institución se cumple a cabalidad con los objetivos propuestos, el directivo reconoce que el trabajo es de todos?

Bueno es difícil cumplir con unos objetivos que se desconocen, pero si hablamos a la  parte directiva de la coordinación que yo laboro, el coordinador si él está pendiente de felicitar el trabajo logrado, pero si es por la directora no reconoce nada, según ella   todo el trabajo de la institución lo realiza ella sola. 
	una oportunidad correr, porque yo le tenía que conseguir una asistencia no le importa. le fui a entregar ella me dijo ya no lo necesito.
Si hablamos a la  parte directiva de la coordinación que yo laboro, el coordinador si, él está pendiente de felicitar el trabajo logrado. la directora no reconoce nada.


ANEXO B-4

 MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR C.A.

                                     Entrevista: C.A.

                                       Lugar: Coordinación

                                    Día: 05/02/2015

                                 Hora: 4:23pm
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	¿El directivo en el momento de expresarse, canaliza de forma positiva sus emociones?

En ocasiones si y en otras no, yo lo observo en su tono de voz, su gestualidad, física, y en otras peores son muy directas y abiertas a decir las cosas, de una forma si se quiere violento y agresivo en la forma cómo reacciona con el personal.

¿El gerente, es prudente, es decir piensa antes de actuar o es impulsivo?

Por lo general es impulsiva, claro este  va depender del estado de animo que llegue a la institución..
¿El directivo respeta las ideas  y prácticas que difieren de las propias?

Bueno muchas veces, se muestra como que respeta las ideas, pero en cuanto a la actitud es totalmente distinto,  no es congruente con lo que dice y hace. 

¿El directivo se defiende, tratando de causar el menor daño posible o si pudiera ninguno?

Bueno no, ella siempre se defiende como de lugar, sin ver a quien ofende con sus actitudes, muchas veces abusando de su poder.
¿Cuando en la institución se cumple a cabalidad con los objetivos propuestos, el directivo reconoce que el trabajo es de todos?

Debería expresarlo en la mínima oportunidad que se le presente, por el contrario lo que manifiesta siempre el directivo es que ella hace todo, que trabaja sola, y su expresión es  yo lo hago todo.
	son muy directas y abiertas a decir las cosas, de forma violento y agresivo

Es impulsiva, va depender del estado de ánimo que llegue a la institución

Se muestra como que respeta las ideas. Pero no es congruente con lo que dice y hace.
Ella siempre se defiende, sin ver a quien ofende con sus actitudes.
Lo que manifiesta siempre el directivo es que ella hace todo.




ANEXO C

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA  FUNCION DIRECTIVA DEL

GERENTE EDUCATIVO
ANEXO C-1

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR M.F.

                                     Entrevista: M.F

                                       Lugar: Telemática

                                    Día: 29/01/2015

                                 Hora: 3:32pm
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	¿Participa en las decisiones de cómo distribuir las tareas?

Por lo general no, es muy raro los aspecto en lo que uno puede decidir, siempre toman las decisiones los directivos
¿Las estrategias a seguir en el año escolar, de qué forma son participadas a toda la comunidad escolar?

 Por lo general se transmite en una notificación escrita, yo creo que para ser más extensiva a parte de ese medio deberían utilizar otros  como por ejemplo los programas de radio..si a veces las personas no está presente cuando se pasó esa notificación no se informan,  

¿La  forma como están estructuradas las labores en la institución actualmente ha permitido el alcance de los objetivos?

Ocurren problemas por desconocimiento en las asignaciones de las labores del personal. Bueno con todo y eso  si se han conseguido algunos objetivos,  otros que no se han podido alcanzar, con las antiguas gerencias si se lograban obtener mejores resultados 

¿De qué manera  el directivo, incentiva el trabajo del personal?

Si existe, será de vez en cuando uno palabra…, pero no debería ser dirigido solo a una persona sino a la mayoría de las personas, por ejemplo a un departamento, eso motivaría a mejorar en el trabajo y todo tiene relación, mientras a ti más te agradecen algo, te valoran, tu trabajas mucho mejor, y pues así se alcanzan las metas de allí
	No, es muy raro los aspecto en lo que uno puede decidir, siempre toman las decisiones los directivos.
Se transmite en una notificación escrita, las personas no está presente cuando se pasó esa notificación no se informan.

Problemas por desconocimiento en las asignaciones de las labores, se han conseguido algunos objetivos. Con las antiguas gerencias si se lograban obtener mejores resultados.
será de vez en cuando uno palabra…, no debería ser solo a una persona, eso motivaría a mejorar en el trabajo, mientras a ti más te agradecen algo, te valoran, se
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	viene el éxito de cualquier organización.
¿El directivo se muestra entusiasta al realizar las actividades con los empleados?

Si algunas veces, se muestra entusiasta, ella ha cambiado de un tiempo para acá, y se muestra más interesada.

¿El liderazgo ejercido en su institución es autocrático o participativo?

Un poco autocrático, no se toma en cuenta a la mayoría de las personas. Y por muy poco que sea su aporte, igual es importante.

¿Se supervisa que las actividades realizadas sean igual a las planteadas?

 No todas las veces, si se monitorearan con más frecuencia, yo creo que los resultados fuesen otros, es decir más positivos.

¿Cuándo el directivo visualiza que las actividades no son ejecutadas en concordancia con los lineamientos establecidos  de que manera buscan corregir las desviaciones?

Bueno muchas veces no se corrigen como deberían de corregirse, si hay algo que hay que corregir deben hacerlo con autoridad, tu puedes decir que se están disminuyendo las faltas, yo considero que el directivo es una autoridad. No se logran discernir los cambios, a mi parecer se hacen cuando no deben hacerlos, no hay un estándar de guía para corregir desviaciones. No se reconocen muy claramente los objetivos planteados un día es un Lineamiento y al otro día cambia. 
	alcanzan las metas de allí viene el éxito

Si algunas veces, ella ha cambiado de un tiempo para acá, y se muestra más interesada

Un poco autocrático, no se toma en cuenta a la mayoría, Y por muy poco que sea su aporte,  es importante.

si se monitorearan con más frecuencia, los resultados fuesen otros, más positivos. 

no se corrigen como deberían de corregirse, , no hay un estándar de guía para corregir desviaciones. No se reconocen muy claramente los objetivos planteados un día es un lineamiento y al otro día cambia




ANEXO C-2

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR V.R.

                                    Entrevista: V.R.

                                    Lugar: El jardín

                                    Día: 02/02/2015

                                 Hora: 2:30pm
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	¿Participa en las decisiones de cómo distribuir las tareas?

No algunas veces no, toman las decisiones sin consultarle a uno, lo que ellos vallan a decir o lo que vallan hacer. No es la mejor manera si todos somos un equipo de trabajo, se supone que a todos nos tienen que pasar la información, preguntarnos si todos estamos de acuerdo, y si uno no está de acuerdo, yo me imagino que uno debería dar su opinión, o que ellos aunque sean nos informen y si ellos van hacer algo que no lo hagan a nuestras espaldas.

¿Las estrategias a seguir en el año escolar, de qué forma son participadas a toda la comunidad escolar?

 En el caso de nuestro equipo a nosotros nos reúnen al inicio de cada año escolar,( bueno este año escolar no nos han reunido). Nos explican cómo  van a desarrollarse las actividades y cada área que le corresponde a cada quien, como vamos hacer nuestro trabajo y todo eso. 

¿La  forma como están estructuradas las labores en la institución actualmente ha permitido el alcance de los objetivos?

Se cumplen algunos, no todos los objetivos, la forma como estamos estructurados a veces funciona a veces no, fíjate que la idea principal es que los estudiantes estén bien preparados y muchas veces no se cumple, bueno eso no es solo culpa de los profesores.  

¿De qué manera  el directivo, incentiva el trabajo del personal?
	Toman las decisiones sin consultarle a uno. Uno debería dar su opinión. si ellos van hacer algo que no lo hagan a nuestras espaldas.

A nuestro equipo, nos reúnen al inicio de cada año escolar, ( bueno este año escolar no), , Nos explican cómo  van a desarrollarse las actividades y cada área que le corresponde a cada quien.

Se cumplen algunos no todos los objetivos, la forma como estamos estructurados a veces funciona a veces no
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	Bueno en realidad muy poco nos incentivan, la última vez fue hace dos años que nos dieron unos reconocimientos, eso lo deberían de hacer por lo menos todos los años, el directivo tiene que ver el trabajo que desempeña cada trabajador; eso nos haría sentir que nos valoran. 

¿El directivo se muestra entusiasta al realizar las actividades con los empleados?

Si cuando hacemos actividades entre todos, bueno yo veo que si, no todas las veces, pero si se entusiasma.

¿El liderazgo ejercido en su institución es autocrático o participativo?

Bueno pienso yo que es participativo, porque la directora a veces nos hace participar en algunas cosas.

¿Se supervisa que las actividades realizadas sean igual a las planteadas?

No nunca nos supervisan, más bien nosotros tenemos que estar buscándolos para que vallan a chequear el estado en que quedan las áreas

¿Cuándo el directivo visualiza que las actividades no son ejecutadas en concordancia con los lineamientos establecidos  de que manera buscan corregir las desviaciones?

Bueno le llaman la atención a uno verbalmente; si ocurre en una segunda o tercera ocasión le levantan una acta como que no están cumpliendo con su trabajo.
	en realidad muy poco nos incentivan la última vez fue hace dos años que nos dieron unos reconocimientos, ver el trabajo que desempeña cada trabajador; eso nos haría sentir que nos valoran.

Si cuando hacemos actividades entre todos

participativo, porque nos hace participar en algunas cosas.

nunca nos supervisan, nosotros tenemos que estar buscándolos.

le llaman la atención a uno verbalmente. Si ocurre en otra ocasión le levantan una acta como que no están cumpliendo con su trabajo


ANEXO C-3

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR M.Y.

  Entrevista: M.Y.

                                   Lugar: Jadines

                                    Día: 04/02/2015

                                 Hora: 5:10 pm
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	¿Participa en las decisiones de cómo distribuir las tareas?

Bueno si lo  vemos  desde el punto de vista que nosotros mismo  indagamos que debemos hacer en el puesto de trabajo que nos asignan si participamos, pero en realidad no decidimos a que departamento pertenecer, nos pueden cambiar de área sin preguntarnos.  

¿Las estrategias a seguir en el año escolar, de qué forma son participadas a toda la comunidad escolar?

 Desde que yo estoy en el liceo aquí nunca se han participado estrategias, como personal no he recibido una reunión donde nos hayan dicho mire muchachos esto es así y nos digan vas a trabajar de tal forma, o esta es tu responsabilidad; aquí todo se hace en la improvisación, y uno como sabe como es el trabajo solo lo hacemos y ya, y el que no sabe le toca aprender en el camino.

¿La  forma como están estructuradas las labores en la institución actualmente ha permitido el alcance de los objetivos?

Aquí se trabaja mucho de improvisación, y si hay capacidad en lo administrativo, hay capacidad de gente preparada, pero existe mucha debilidad en la parte gerencial y otra debilidad es que como somos una institución dependiente  del estado y a ellos no les importa nada si funciona. Incluso muchas veces los directivos nisiquiera son motivados para tener un buen desempeño.  Se 
	En realidad no decidimos a que departamento pertenecer, nos pueden cambiar de área sin preguntarnos.  

Nunca se han participado estrategias, no he recibido una reunión donde nos hayan dicho vas a trabajar de tal forma, o esta es tu responsabilidad; aquí todo se hace en la improvisación.

Aquí se trabaja mucho de improvisación. hay capacidad de gente preparada, pero existe mucha debilidad en la parte gerencial




Cont. Entrevista Función Directiva del Gerente Educativo Actor (M.Y.)
	Categorías
	Cód.
	S
	Material Protocolar
	Cat. Emergentes

	Motivación
Liderazgo

Control
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074
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076
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078

079

080
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083

084
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	Inv.

M.Y.

Inv.

M.Y.

Inv.

M.Y.

Inv.

M.Y.


	cumplen algunos de forzadas. 
¿De qué manera  el directivo, incentiva el trabajo del personal?

Si hablamos de la coordinación donde yo laboro, el coordinador está muy atento de nosotros, de proveernos hasta de material  necesario para cumplir con el trabajo, algo  que sale de su bolsillo, en cambio el directivo ni pendiente, solo exigir.  

¿El directivo se muestra entusiasta al realizar las actividades con los empleados?

No,  lo único  que le importa es que se  cumpla con el trabajo, pero no se interesa el como nosotros lo realizamos.

¿El liderazgo ejercido en su institución es autocrático o participativo?

Considero que es autocrático,  me di cuenta ya que a través del desarrollo de mi trabajo de aplicación ,  llegue a la conclusión que es el mismo entorno, al estado no le importa en que mejoramos o invertir dinero para que se mejoren las estrategias en realidad, entonces todo se convierte en un círculo vicioso  

¿Se supervisa que las actividades realizadas sean igual a las planteadas?

Cuando es extremadamente necesario, por ejemplo en el departamento hay mucho trabajo que se debe realizar, y no se realiza porque siempre se hace lo más necesario e importante.

.por ejemplo los expedientes de 
	La coordinación donde yo laboro, el coordinador está muy atento de nosotros de proveernos hasta de material  necesario para cumplir con el trabajo sale de su bolsillo

lo único  que le importa es que se  cumpla con el trabajo, pero no se interesa  como nosotros lo realizamos

Es autocrático es el mismo entorno, al estado no le importa en que mejoramos o invertir dinero para que se mejoren las estrategias en realidad,

Cuando es extremadamente necesario, en el departamento hay mucho trabajo que se debe realizar, y no se realiza porque siempre se hace lo más.


Cont. Entrevista Función Directiva del Gerente Educativo  Actor (M.F.)
	Categorías
	Cód.
	S
	Material Protocolar
	Cat. Emergentes

	Control
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087
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089

090

091

092

093

094

095

096

097

098

099

100

101

102

103

104

105

106

107

108
	  M.Y.

Inv.

M.Y.


	 los muchachos son importantes, pero ahorita importa es la opsu y eso es lo que se saca.

¿Cuándo el directivo visualiza que las actividades no son Ejecutadas en concordancia con los lineamientos establecidos  de que manera buscan corregir las desviaciones?

Bueno, te puedo decir que nosotros nos preocupamos por nuestro trabajo ella solo está pendiente de los recaudos que ella como directora tiene que consignar los que no, no les da importancia. Mientras que los procedimientos administrativos  no se lleven a cabo, no saben nisiquiera si se desviaron, mucho menos de cómo corregir.
	necesario e importante
Los procedimientos administrativos  no se lleven a cabo, no saben nisiquiera si se desviaron, mucho menos de cómo corregir. 




ANEXO C-4

MATERIAL PROTOCOLAR ENTREVISTA ACTOR C.A.

                                    Entrevista: C.A.

                                          Lugar: Coordinación

                                    Día: 05/02/2015

                                 Hora: 4:23pm

 Entrevista Función Directiva del Gerente Educativo. Actor (C.A.)
	Categorías
	Cód.
	S
	Material Protocolar
	Cat. Emergentes

	Toma de decisiones

Estrategias

Asignación de tareas

Motivación
	  001

002

003

004

005

006

007

008

009

010

011

012

013

014

015

016

017

018

019

020

021

022

023

024

025

026

027

028

029

030

031

032

033

034

035

036

037

038

039

040
	 Inv.

C.A.

Inv.

C.A.

Inv.

C.A.

Inv.

C.A.


	¿Participa en las decisiones de cómo distribuir las tareas?

No , la forma como son distribuidas las tareas no es claro, eso va depender de la emergencia que exista en el momento.

¿Las estrategias a seguir en el año escolar, de qué forma son participadas a toda la comunidad escolar?

Bueno deberían acordarse en reunión de consejo técnico y luego llamar a reunión a todo el personal para informar, pero en realidad aquí se van tomando las decisiones sobre la marcha, hay mucha improvisación.

¿La  forma como están estructuradas las labores en la institución actualmente ha permitido el alcance de los objetivos?

Como lo dije anteriormente, muy pocos objetivos se plantean con anticipación, tal vez si se hiciera una planificación, podrían distribuirse las tareas de una mejor manera, y de esta forma dejar de lado la improvisación excesiva.

¿De qué manera  el directivo, incentiva el trabajo del personal?

Bueno, solo explican que es el deber cumplir con las funciones, que se debe asistir al trabajo, en realidad no  es mayor cosa su manera de 
	La forma como son distribuidas las tareas no es claro.

Aquí se van tomando las decisiones sobre la marcha, hay mucha improvisación.

Muy pocos objetivos se plantean con anticipación. si se hiciera una planificación, podrían distribuirse las tareas de una mejor manera.

Solo explican que es el deber cumplir con las funciones, que se debe asistir al trabajo. Hace algunos años se realizaron unos certificados, que 
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	incentivarnos. . Hace algunos años se realizaron unos certificados, que dicho sea de paso no fue iniciativa del directivo.

¿El directivo se muestra entusiasta al realizar las actividades con los empleados?

No, poca participación del directivo. Las actividades se planifican con otras coordinaciones que no son precisamente la directiva. Si hay un grupo aquí en la institución que quisiera que esto saliera adelante que mejorara. Muchas veces por falta de acuerdos con el directivo se cae la programación y no se da y no se da..  

¿El liderazgo ejercido en su institución es autocrático o participativo?

Teóricamente hablando pareciera participativo, pero en realidad cuando ellos deciden que algo es no, es no y así se queda. 

¿Se supervisa que las actividades realizadas sean igual a las planteadas?

 No, en realidad eso no lo hacen. La supervisión que se realiza es de forma visual, rondas  de  pasillo de vez en cuando, no se hace llamados de inmediato cuando se observa alguna debilidad. 

¿Cuándo el directivo visualiza que las actividades no son ejecutadas en concordancia con los lineamientos establecidos  de que manera buscan corregir las desviaciones?

Muy pocas veces lo han hecho, lo que hacen es observar, no hay un llamado directo, las pocas veces que se hace ese llamado son con situaciones especificas,  y por lo general la inquietud sale de otra coordinación,  y está coordinación se encarga de plantearlo ante el personal directivo, no se logra discernir cuando se deben efectuar cambios.
	dicho sea de paso no fue iniciativa del directivo.
poca participación, las actividades se planifican con otras coordinaciones que no son precisamente la directiva.

Pareciera participativo pero en realidad cuando ellos deciden que algo es no, es no.

La supervisión que se realiza es de forma visual.

Muy pocas veces lo han hecho, lo que hacen es observar, no hay un llamado directo, no se logra discernir cuando se deben efectuar cambios.
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