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RESUMEN EJECUTIVO

En el presente siglo la Gerencia Educativa ha alcanzado una importancia notable dentro
del desarrollo institucional educativo, por ello el presente trabajo tiene por objetivo
realizar un estudio pormenorizado sobre el Liderazgo y la Gerencia Pedagdgica en el
Centro de Educacion Basica “CENEDI” de la ciudad de Ambato, para buscar las
alternativas de solucion mediante la elaboracion de Seminarios-Talleres que seran
dirigidos a todos los involucrados de la red. Se identificaron las variables y luego se
categorizaron las mismas dentro del marco tedrico; la metodologia que se utilizd esta
basada en la recoleccion directa de la informacion mediante la encuesta, para lo cual se
identifico la poblacion y su muestra respectiva, empleando los tipos como el
exploratorio, descriptivo y correlacional; se operacionaliza las variables: La
independiente, Liderazgo y la dependiente, Gerencia Pedagdgica; la informacion
recolectada se reflejé en los resultados del procesamiento de la informacion, la cual
determina que es necesario realizar la propuesta que permita a las Autoridades y
docentes capacitarse y actualizarse sobre el Liderazgo y la Gerencia Educativa que
permita dar una educacion integral con calidad valores.

DESCRIPTORES DEL TRABAJO DE GRADO: Administracion, Administracion
Educativa, Planificacién, Ejecucién, Control, Monitoreo, Trabajo en equipo, Liderazgo,
Liderazgo Gerencial Calidad, Eficiencia, Estrategia, Gerencia, Cultura, organizacion,
Toma de Decisiones. Liderazgo Motivador, Gerencia Pedagdgica. Educacion,

Formacion Profesional, Clima Escolar.
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INTRODUCCION

La sociedad actual necesita de una educacion en donde exista una coherencia
entre las necesidades y la demanda que la poblacion necesita, como un factor
preponderante de su desarrollo armonico, asi pues se viene impulsando la
formacion de Gerentes Educativos, Lideres, Administradores Educativos que
desempefien de manera eficiente y eficaz su funcién administrativa-academica en

todas las instituciones de nivel basico, medio, y superior del Ecuador.

La investigacion planteada considera que se debe incursionar en la
transformacion de las préacticas en el proceso administrativo-académico relevante
en las instituciones educativas dentro de todas las actividades del curriculo, entre
ellas el proceso pedagdgico es muy importante ya que conforman el nivel ejecutor
del Sistema Educativo Nacional, de manera que nos permiten un desarrollo en la

perspectiva de mejorar la calidad del servicio educativo a la sociedad.

En la actualidad una de las dificultades que afrontan las Instituciones
Educativas es la forma de Administrar, en razén que la mayoria de los directivos
desconocen sobre Gerencia Educativa (Pedagogica) y Liderazgo para el ejercicio
de su funcion y autoridad, situacion que impide el cabal cumplimiento de los

objetivos, vision, mision y metas institucionales.

El presente trabajo esta orientado a definir el tipo de liderazgo que conviene
aplicar para llevar al éxito una institucion educativa, partiendo de la gerencia
educativa para alcanzar los objetivos propuestos, de manera que permita seguir
acciones de temas y contenidos que se quiere trabajar. Ademas poner en préctica
la Gerencia Pedagdgica que garantizaria una formacion integral con calidad.

La educacion en nuestro pais no ha logrado alcanzar su maximo desarrollo
en el aspecto académico por una serie de improvisaciones, tales como politicas de
estado que no permite crear reformas educativas eminentemente nacionales, sin
ser copias de otros paises, que de alguna forma dieron resultados , pero nuestro

contexto es diferente en todas sus manifestaciones; otra de las causas es la
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improvisacion academica de los maestros, la inadecuada utilizacion de
metodologias y técnicas didacticas de aprendizaje, y sobre todo de técnicas
significativas del aprendizaje, todo esto no ha sido canalizado de una forma
correcta por los administradores de las instituciones que por sus limitaciones de

formacion profesional no lo hacen.

En el proceso de implementacion de la Modernizacion Educativa que se
gesta en nuestros dias, el Ministerio de Educacion hace un diagnostico de la
practica administrativa-pedagogica actual: El proceso educativo se realiza
principalmente dentro de las cuatro paredes del aula. En ella las carpetas se
disponen en columnas orientadas siempre hacia la pared donde se ubica la pizarra.
Ademaés, puede o no haber un pupitre para el profesor. Algo similar se observa en
los laboratorios y talleres. En estos ambientes los estudiantes reciben “hora a
hora” la intervencion pedagdgica de sus docentes, sin tener una planificacion
adecuada de sus actividades, las autoridades no estructuran una planificacion
estratégica que oriente mediante la vision y la mision hacia donde quieren llegar

las instituciones educativas.

Los problemas y retos sefialados anteriormente obligan a un cambio en la
concepcién de educacion y en el disefio de la implementacion de planificaciones

estratégicas que permitan avanzar a las instituciones educativas del pais.

Frente a lo indicado, las personas que estamos involucrados en la tarea
educativa debemos tener cambios de actitudes frente a los padres de familia,
estudiantes y el contento en general; con el fin de que ellos se desarrollen
integramente durante las clases, aplicando un esquema practico y flexible que
responda a la construccion de los procesos administrativos-académicos y al
desarrollo del pensamiento mediante el dominio de sus destrezas y habilidades
innatas, para garantizar la adecuada aplicacion y verificacion del conocimiento,

basado en una formacion integral con calidad.
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Los estudiantes necesitan de un adecuado nivel educativo que no solo
fomente sus conocimientos, sino que logre hacer de los estudiantes seres con
un alto grado de comprension, reflexion y analisis; y que tengan la capacidad

de crear sus propios textos.

La estructura del trabajo de investigacion consta de las siguientes partes:

En el Capitulo I, se encuentra el problema con el respectivo planteamiento,
dentro en el cual se encuentra la contextualizacion, arbol de problemas, anélisis
critico, prognosis. Ademés la formulacion del problema, interrogantes,

delimitacién espacial y temporal, la formulacion, los objetivos y la justificacion.

En el Capitulo Il constituido por el Marco Tedrico con los antecedentes, la
fundamentacion filoséfica, axioldgica, socioldgica, la categorizacion de las

variables, sefialamiento de las variables y la formulacion de hipotesis.

El Capitulo Il integrado por la Metodologia con la modalidad de la
investigacion, tipos de investigacion, poblacion y muestra, operacionalizacion de
las variables, técnicas e instrumentos de la recoleccion de la informacion, y

finalmente el procesamiento de la informacion
Capitulo 1V lo integra el anélisis e interpretacion de resultados.
Las conclusiones y recomendaciones se encuentran en el Capitulo V.
La Propuesta se lo encuentra en el Capitulo VI con los antecedentes,

objetivos, fundamentacidn, plan de accion, administracion y evaluacion.

Finalmente se encuentra la bibliografia y los anexos.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1. Tema:

"El Liderazgo para una Gerencia Pedagogica en el Centro de Educacion Basica
"CENEDI” del canton Ambato"

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Contextualizacién

El Ecuador presenta serias dificultades en materia de desarrollo escolar, 1o
cual se evidencia en la calidad de su educacion y en el desempefio de las
directrices utilizadas para gerenciar las instituciones que conforman el sistema

educativo.

Si se enfoca la realidad de los gerentes educativos, esta se evidencia en los
resultados de los concursos de Directores de Escuelas y Rectores de Colegios e
Institutos Superiores, los cuales son preocupantes ya que un muy bajo porcentaje
alcanza el puntaje minimo en la oposicion, demostrando la falta de conocimiento
y, dominio de procesos gerenciales sobre todo en pedagogia

Por otro lado los resultados de las pruebas SER (Sistema de Evaluacion y
Rendicion de Cuentas en la Educacién), evidencian cierta superioridad de la
educacion particular frente a la fiscal en materia de aprendizajes, ya que los
estudiantes de las escuelas particulares obtienen mejores calificaciones que los

estudiantes de escuelas fiscales.

Por ello son las instituciones educativas particulares las que se encuentran

brindando los servicios educativos en un cierto nivel de calidad y son las que de
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alguna manera suplen las falencias del sistema fiscal en lo que a calidad de

servicios educativos se refiere.

Ademas, el ritmo de crecimiento de la educacion particular ha ido en
aumento en el dltimo quinquenio pese a la dificil situacion econdémica por la que
atraviesa gran parte de la poblacion. A inicios de la década de los 80-81 el
porcentaje de estudiantes matriculados en establecimientos particulares fue del
22,71% vy se redujo a finales de la década, afio 89-90, al 20,45%; para finales de
siglo volvi6 a incrementarse el porcentaje, elevandose entre el particular religioso

y el particular laico al 25.9%, en el afio lectivo 1999 - 2000.

Actualmente las criticas a los establecimientos del Estado hicieron que
aumente ain mas, el nimero de instituciones educativas de caracter privado, Para
citar un ejemplo, en la Direccion de Educacion de Manabi, entre el 2006 y 2007

inscribieron a 120 nuevos planteles educativos primarios y 19 del nivel medio.

Segun la Directora Provincial de Educacion de Manabi, Marlene Jaramillo,
"antes de aprobar la creacién de un plantel educativo se debe de seguir un proceso
el que es analizado por el Departamento de Planeamiento y la Jefatura de la
Supervision".

Este proceso al que se refiere, implica estudios técnicos, que incluyen la
poblacion de la zona de influencia, estado del establecimiento, si cuenta con los

servicios de agua potable, luz, teléfono, nimero de aulas, entre otras cosas.

Pese a estas exigencias impuestas por el Ministerio de Educacion, la gran,
mayoria de establecimientos educativos particulares, pasaron a ocupar
instalaciones, que antes eran utilizadas para otros fines, totalmente diferentes al

educativo.

Es asi que es comun observar como se realizan algunas adecuaciones a la

infraestructura e inmediatamente entran en funcionamiento,
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Estos locales como es de esperar son incomodos, pero los gerentes
educativos hacen ofrecimientos que ampliarian las aulas, pero eso generalmente

no se cumple.

A la deficiente infraestructura de algunos centros de educacién privados,
se suma el trato que reciben los docentes, segun afirmaciones de varios docentes
de establecimientos educativos particulares, reciben remuneraciones que oscilan
entre 35 y 200 ddlares mensuales, que se constituye en una humillacion al trabajo
docente y produce la desmotivacion del personal que labora en la institucion.

Pese a la crisis econdmica, los padres de familia hacen el sacrificio y
pagan por concepto de matriculas y pensiones, valores que oscilan entre los 15y
250 dolares mensuales. Sin embargo los padres de familia comentan que cuando
no pagan las pensiones a tiempo, los llamados de atencion son constantes. Los
gerentes educativos adoptan la amenaza como medida de presion, siendo la méas
frecuente: ! no le vamos a pasar las notasj, jno les vamos a tomar los examenesj o
ino le dejaremos ingresar a la institucion;”. De esta manera la educacion
particular se ha labrado una imagen mercantilista que poco o nada les interesa el

aprendizaje de sus estudiantes, lo mas importante es el componente econémico.

Por otro parte vale la pena, dar una mirada a los profesionales que lideran
las instituciones educativas particulares. Muchos de los gerentes educativos
ejercen sus funciones, sustentadas en conocimientos basados en la experiencia
mas que en alguna preparacion académica de caracter superior, por lo que los

procesos se transforman en tradicionales y hasta empiricos.

También es comin observar, lideres educativos sin formacién académica,
ni experiencia en el area educativa, siendo su area de formacion administrativa o

contable.
Estas variables como es de esperarse limita la accion de los gerentes

educativos, que se enfrentan a situaciones dificiles de sobrellevar, que en muchas

ocasiones conllevan al fracaso con el consecuente cierre de las instituciones
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educativas Unicamente los gerentes educativos capacitados y preparados asumen
una responsabilidad y emprenden acciones que permiten realizar actividades para

poder alcanzar los objetivos institucionales.

El Centro de Educacion Basica "CENEDI", es una institucion del nivel
primario ubicada en el canton Ambato, provincia de Tungurahua, que actualmente
afronta una serie de problemas como inconformidad en los padres de familia,

disminucidn de la matricula, desmotivacion en los docentes.

¢A qué se debe esta problematica? Las respuestas son diversas:
- Mal trato a los padres de familia
- Ausencia de asesoramiento pedagdgico

- Sometimiento a normas y esquemas establecidos

La institucion educativa debe trabajar de manera eficaz en el logro de los
objetivos institucionales; y es aqui donde asume un papel importante el gerente
educativo, ya que es el responsable de ejecutar acciones tendientes a solucionar
los problemas que obstaculizan el desarrollo institucional.

Sin embargo la gerente de la institucion, muestra cierta limitacion por
desconocimiento de los procesos académicos, al no poseer experiencia ni
formacion en el area docente, ya que su formacidn universitaria es en el area de
Auditoria y Contabilidad..

Esta debilidad ha dado lugar que los docentes no reciban el asesoramiento
académico que requieren para un Optimo desempefio profesional. Tampoco se
brinda oportunidades de superacion personal, al impedir la capacitacion docente.
Ademas se imponen modelos educativos extranjeros, que dificultan la labor
docente, ya que no concuerdan con la realidad educativa del pais, provocando
conflictos de indole académico y didactico, al no poseer los docentes la
correspondiente capacitacion. La aplicacion de un liderazgo autoritario, hace

evidente una direccién vertical, impositiva, que afecta las relaciones
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interpersonales entre autoridades, docentes y padres de familia, creando un clima
escolar desfavorable.

La disminucion en las matriculas es evidente, segun los padres de familia,
no concuerdan con la personalidad de la gerente de la institucién, lo que les ha
obligado a retirar a sus hijos y matricularlos en otra institucién educativa. Frente
al afloramiento de instituciones educativas de caracter particular, para poder estar
en condiciones de competir, la institucion educativa necesita renovar

constantemente las aptitudes tanto del personal como de la gerencia.

Antes, los gerentes educativos eran intocables. Daban las érdenes y no
recibian consejo de nadie. Esto ha cambiado y, para no quedarse atras, los lideres
educativos tienen que aprender y ponerse al dia. Deben dar la libertad al personal
para desarrollar sus aptitudes y talentos, y no someterlos a normas que pongan en

peligro la relacion entre ellos.

1.2.2. Anélisis Critico

En el Centro de Educacion Basica “CENDI”, no existe un verdadero
Liderazgo por parte de quienes estan al frente de la Administracion del mismo, lo
gue provoca que se produzcan una serie de circunstancias que a continuacion se

detallan:

1.- La falta de experiencia y formacion en el area docente de la gerente
institucional, ha dado lugar a procesos académicos descontextualizados, a través
de la utilizacion de textos extranjeros, ajenos a la realidad educativa ecuatoriana.
Esto se debe a que la inexperiencia en el campo educativo por parte de la Gerente
de la institucién lo hace actuar de forma sofiadora, sin respetar y aplicar las
normas vigentes dentro de la Ley de Educacion del pais, razon por la cual en
algun instante se va a encontrar en inconvenientes con el Supervisor institucional

y la Direccion Provincial de Educacion, por no acatar sus disposiciones.
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2.- Esto incidiria notablemente en la integracion de los estudiantes en el nivel
medio, creando conflictos entre lo que el estudiante "sabe" y lo que "deberia
saber” dentro de la Reforma Curricular Ecuatoriana de Educacion Basica. Se
puede producir este inconveniente debido a que todas las instituciones educativas
del nivel escolar se rigen a los planes y programas vigentes en la Reforma, y de
ningun modo se deben aplicar otros planes y programas diferentes, peor ain de
otros paises, por lo que los estudiantes que salgan del “CENEDI”, tendran una
serie de vacios académicos en relacién a otros estudiantes que provienen de

instituciones educativas supervisadas por la Reforma.

3.- Los profesores aducen que la Directora ha demostrado poco conocimiento del
proceso de ensefianza aprendizaje, al no brindar asesoramiento pedagogico para
mejorar el desempefio docente. Esto es elocuente en la institucion debido a que los
docentes con formacion profesional en educacion saben y conocen de Pedagogia y
Didactica y su aplicacion en el sistema educativo ecuatoriano, sus acciones y
actividades de trabajo son cuestionados por la Directora que tiene otra formacién
profesional y que desconoce de Educacién, y por lo mismo no pueden dar ninguna
orientacion pedagdgica a los docentes para mejorar el desempefio docente y la
calidad educativa de la institucion.

4.- Esta situacion ha provocado que los docentes se desinteresen por la
actualizacién pedagdgica, repitiendo rutinas didacticas que impiden la innovacion.
Por un lado la falta de Liderazgo y el desconocimiento del aspecto educativo por
parte de quien esta al frente del Centro, provoca una serie de conflictos entre las
autoridades y el cuerpo docente, por lo que algunos de ellos, en un namero
significativo hayan tenido que abandonar la institucion por la inestabilidad laboral

existente.
Los docentes manifiestan que los procesos aplicados en la supervision son

inadecuados, ya que se basan en la critica destructiva que desmotivan y afectan las

relaciones interpersonales.
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A criterio de docentes y padres de familia, en la institucion se ejerce un
liderazgo autoritario, caracterizado por una direccion vertical, en la cual se cumple

lo que la autoridad dice, sin dar lugar a la mediacion ni a los consensos.

Esta realidad trae como consecuencia que el clima escolar se tome
desfavorable, determinado por la inconformidad de docentes y especialmente de
padres de familia que han optado por retirar a sus hijos de la institucion, con la
consecuente disminucion en las matriculas.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, y en vista de la necesidad
de lograr dentro del &mbito de la direccidén pedagdgica una educacion de calidad,

surgen las siguientes interrogantes:

e ;Lafalta de profesionalizacion docente influye en la gerencia pedagogica?

e (Cudl es el tipo de liderazgo que deberia asumir la gerente educativa?

e ;Ladeficiente gerencia pedagdgica propicia una baja calidad educativa?

e Cuales son las caracteristicas de una gerencia pedagdgica eficiente.

e ;Cual es la importancia de una gerencia pedagdgica basada en una gerencia

educativa competitiva?

e ;Cudl sera la estrategia méas apropiada a implementar para resolver el

problema de la deficiente gerencia pedagdgica en la institucion?

Al lograr satisfacer las interrogantes que se proponen, se estara promoviendo
una efectiva gestion en la escuela y en el aula, al comprender y poner en practica
procedimientos que lleven a una gerencia pedagdgica eficiente con alto sentido de
compromiso, responsabilidad, justicia y respeto

1.2.3. Prognosis
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Cuando se ha expuesto la problemética que enfrenta el Centro de
Educacion Basica "CENEDI", es imprescindible realizar una vision de lo que
pasaria en el futuro si no se presentan alternativas de solucion a esta problematica.

El principal desafio que enfrenta es la permanencia de los estudiantes en la
institucion, lamentablemente las consecuencias de la deficiente direccidn
pedagogica ya se estan manifestando a través del decrecimiento de la matricula,
que de continuar con esa frecuencia, en corto plazo la institucion tendria que

cerrar sus puertas.

Si se ha mencionado que en la actualidad se vive en la era de la
globalizacion, esto implica que todos los sectores y especialmente la educacion,
tienen que cambiar sus viejos paradigmas e ingresar al mundo de la
competitividad. Algunas instituciones educativas de la localidad, se encuentran en
ese camino Yy los resultados son visibles, gozan de prestigio y gran demanda de
estudiantes, que ven en esas instituciones la garantia para su formacién académica,
es necesario que los docentes se capaciten y actualicen continuamente en areas
como la Pedagogia, Didactica, Gerencia Pedagdgica, Liderazgo Motivador entre
otras.

Las principales consecuencias de resistirse a este cambio radican
especialmente en el desempefio del personal. Si el desempefio del personal es
limitado, las instituciones educativas también veran limitado su accionar,

conformandose con cumplir medianamente lo que la ley les exige.

Un personal docente no debe ser conformista, debe tener sentido de
pertenencia con la institucion en la cual trabaja, interesarse por sus problemas, y
coadyuvar con posibles soluciones, no debe ser su Unica motivacion el sueldo;
sino todos sus esfuerzos y trabajo diario, para de esta forma se aprovechen
oportunidades que les permitan progresar y contribuir eficazmente al

mejoramiento de la calidad educativa.
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Desde estas perspectivas, para llevar a cabo su funcion, los directivos,
necesitan satisfacer objetivos multiples que en ocasiones son conflictivos, por lo
que es urgente hacer frente a las necesidades sociales, de la institucion y

personales a través de una nueva concepcion de la gerencia educativa.

1.2.4. Formulacion del problema

¢Qué tipo de Liderazgo conviene aplicar para mejorar la Gerencia Pedagogica en
el Centro de Educacion Basica "CENEDI” del canton Ambato,

1. 2. 5. Interrogantes de la Investigacién

e ;Cual es el tipo de liderazgo predominante en la institucion?
e Cuales son las condiciones necesarias para la gerencia pedagogica?

e ;Existe una alternativa de solucion a la problematica de la falta de Liderazgo y

la Gerencia Pedagdgica?

1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion
1.2.6.1. Delimitacion de Contenido

CAMPO: Educativo

AREA: Gerencia Educativa
ASPECTO: Pedagdgico

1.2.6.2. Delimitacion Espacial.

La investigacion se desarrolld en el Centro de Educacion Bésica
"CENEDI", ubicado en la parroquia Atocha Ficoa de la ciudad de Ambato,
provincia de Tungurahua.

1.2.6.3. Delimitacion Temporal.
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El trabajo investigativo se realiz6 durante el afio lectivo 2008 - 20009.

Unidades de Observacion:

Directora Administrativa
Directora Académica
Inspectora

Personal Docente

1.3. Justificacion

En el discurso educativo de la globalizacion se pone de manifiesto la
calidad y el liderazgo como los grandes atributos que debe poseer un gerente

educativo de acuerdo a la realidad actual.

El liderazgo y la busqueda de la calidad en la educacién son factores de
trascendental importancia que no podemos desvincular, dentro de la educacion el
gjercicio del liderazgo guardan una estrecha relacion con su aceptacion por parte

de los integrantes en referencia.

Con la presente investigacion se intentara dotar a los gerentes educativos
los conocimientos necesarios para que sean capaces de reformular su rol de
director y lider, y de esta manera dotar a los centros de una mayor flexibilidad que
facilite la implantacion de estrategias que satisfagan las necesidades de los

diferentes sectores vinculados a la comunidad educativa

Se hace necesario volver a creer y confiar en el potencial humano y
profesional; aqui comienza la reestructuracion, la re culturizacion, rompiendo con
las estructuras tradicionales organizativas y de poder, dotando a los centros de

capacidad de decision y asumir las responsabilidades.
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La investigacion por lo tanto, propendera el desarrollo de una direccion
humanista que tenga en cuenta la calidad de las personas, obviando la aferrada
idea asociativa de calidad-producto. Calidad personal bajo la frase "No hay
calidad institucional ni profesional, sin calidad personal.

En funcién de lo antes expuesto, surge la razon del presente estudio, ya
que la direccion pedagogica eficiente va a permitir que los centros educativos se
conviertan en planteles de calidad y excelencia educativa, donde el personal
directivo a través de los diferentes conocimientos que pudieran adquirir durante la
aplicacion de la propuesta, puedan mejorar sus habilidades gerenciales, asi como
la toma de decisiones, aspectos algidos que se encuentran dentro del proceso de
direccion del plantel, que de ser inadecuada, puede crear conflictos en el ambito

académico y social.

El trabajo investigativo es factible de realizar ya que se cuenta con la
autorizacion de los gerentes educativos y no se requiere de recursos econdmicos
onerosos. Ademas la suficiente y adecuada bibliografia, existente, apoya la
realizacion de la investigacion,

1.4. Objetivos

1. 4. 1. Objetivo General

e Determinar el tipo de Liderazgo que pueda mejorar la Gerencia Pedagdgica
en el Centro de Educacion Basica "CENEDI” del canton Ambato.
e 1.4.2 Objetivos Especificos

e Investigar sobre los tipos de liderazgos que se aplican en el &mbito educativo.

e Diagnosticar el tipo de Liderazgo que se practica en la institucion

29



e Elaborar un plan de capacitacion como alternativa de solucion a la

problematica de la falta de Liderazgo y la Gerencia Pedagogica
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CAPITULO I

2 MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

En las ultimas decadas; diversas instituciones educativas, asi como
organizaciones relacionadas o Dyewu-uoas-qo-r la materia-educativa se han
dedicado a estudiar el comportamiento de los individuos dentro de las
organizaciones educativas, Por consiguiente es necesario hacer una revision de los
trabajos afines a esta investigacion a objeto de tomarlos como referencia y

orientar adecuadamente el presente estudio.

Entre los trabajos mas destacados se pueden citar a Ferndndez (1992),
quien en un estudio titulado "Relacion entre el Estilo Gerencial del Personal
Directivo de las Escuelas Basicas de Altagracia de Orituco correspondientes a la 1
y 11 Etapa, y el Clima Organizacional de dichas instituciones7', enfatiza la
necesidad de relacionar el estilo gerencial del personal directivo de las Escuelas
Bésicas de Altagracia de Orituco con el clima organizacional de las mencionadas

instituciones.

Los resultados de la investigacion determinaron que el estilo gerencial
predominante en las instituciones de Educacion Basica de Altagracia de Orituco,
es el Laissez - Faire y que la comunicacion informal predominé sobre los demas
tipos de comunicacién. Porcentualmente se encontrd que existe relacion entre el
estilo gerencial y la sub dimensién motivacion, llegandose a la conclusion de que

los directivos de estos centros no motivan al personal a participar.

31



Por otro lado el autor recomienda, que se debe mejorar el clima
organizacional en las mencionadas escuelas, adoptar a las necesidades
institucionales estilos gerenciales acordes con cada situacién particular vy
finalmente recalca la imperativa necesidad de implementar cursos, programas de
mejoramiento y postgrados que contribuyan a aumentar la capacidad gerencial de
los directivos educacionales.

Asimismo, Gonzalez (2003), en su trabajo "Influencia de la Accién
Gerencial del Director de Educacion Basica en la Participacion Docente", analiza
los Estilos de Liderazgo del Director de Educacion Basica y su influencia en la

participacion de los docentes.

Los resultados obtenidos permitieron confirmar que el estilo democratico
de liderazgo permite un alto porcentaje en el indice de participacion de los
docentes tanto en la planeacién como en la ejecucion de las diferentes actividades
de la organizacion. De la misma forma, se logr6 determinar que existe una
relacion entre el estilo de liderazgo del Director y la participacion del docente. A
pesar de todo lo acotado, muchos directores, supervisores y administradores
educativos, defienden el estilo autocratico de liderazgo en la administracion

educativa.

Ademéas se encontr6 un proyecto de Posgrado en la Universidad
Tecnoldgica Indoamérica, cuya autora es la Lic. Chimbo Mora Dolores del Rocio,
cuyo tema es: “El Gerente Educativo y el Trabajo en Equipo en la red educativa
Runayunapak Yachana. Parroquia Simiatug. Provincia del Bolivar. Afio lectivo
2007-2008”, quien llega a la siguiente conclusion: “Por la falta de Gerentes
Educativos en las instituciones, los Directores y Rectores también carecen de
un Liderazgo que permita trabajar en equipo a los involucrados de cada
plantel como son: Autoridades, Personal Docente, Administrativo y de
Servicios, Padres de Familia y la Comunidad en general. Las funciones o
actividades que realizan los antes citados lo hacen individualmente en su

mayor parte de las actividades diarias, pues no se puede ni siquiera hablar de
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trabajo en equipo a las reuniones de areas, consejo directivo, consejos
académicos entre otras, por cuanto no existen principios administrativos que

orienten la vision y mision institucional de cada integrante de la Red”. (Pag.

77)

2.2. Fundamentacion Filoséfica

El Paradigma Critico-Propositivo es la base del trabajo, porque es a través
de este que se lograra dar una formacion integral a los estudiantes, mediante el
desarrollo de las capacidades de la criticidad y la propositividad, esto quiere decir
formando al estudiante para que sea capaz de resolver sus propios problemas, pero

lo que es méas importante resolver los problemas de los demas.

En la Filosofia, no existe verdad absoluta, el conocimiento es relativo, la
realidad esta en constante cambio. El papel fundamental de las instituciones
educativas es formar Lideres criticos — propositivos; el maestro juega un papel
fundamental en la elaboracién de los nuevos conocimientos en los estudiantes,
partiendo de nuevas experiencias, metodologias, técnicas, liderazgo, Gerencia y
sobre todo en la solucion de problemas, convirtiendo al proceso de ensefianza-
aprendizaje en un ambiente agradable y con relevancia.

De acuerdo a PADILLA, G. (2003) que indica: “La ruptura de la
dependencia y transformacion social requieren de alternativas coherentes en

investigacion”. (Pag. 156)
2.3. Fundamentacién Ontoldgica

La investigacion busca que la problematica del liderazgo y la direccién
pedagdgica pueda ser mejor y de ser posible revertida en funcion del desarrollo de
los estudiantes a nivel de aula e institucion para beneficiar de esta manera la

calidad educativa que brinda el centro educativo.

2.4. Fundamentacién Epistemoldgica
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La investigacion serd asumida desde el enfoque epistemoldgico de
totalidad concreta por cuanto las causas de la deficiente direccién pedagogica son
varias, el hecho se desarrolla en diferentes escenarios, produce mdltiples
consecuencias, por lo tanto en funcién de este estudio se busca la transformacion

positiva tanto del objeto como del sujeto de la investigacion.

2.5. Fundamentacion Axiologica

La investigacion busca rescatar y resaltar los valores de responsabilidad y
compromiso, en los directivos y docentes para que desde esa perspectiva asuman
con una visién y orientacion consiente, su papel de gestores del cambio positivo
para la sociedad educativa.

El quehacer educativo constituye el nicleo de la educacion en valores. Por
lo tanto la préctica de valores es consustancial a los aprendizajes, pues no se
puede hablar de desarrollar valores en el vacio, los valores se encuentran en los
contenidos de todas las materias como ejes transversales, el cultivo de valores lo

deben promover los profesores de todas las disciplinas.

Cuando se promueve una formacion integral con calidad el estudiante esta
en la capacidad de desarrollar: la autonomia, el pensamiento critico, las actitudes
colaborativas y sociales, las destrezas personales y la autoevaluacion. La
educacion serd un proceso vinculado con la vida, permanente, flexible,
participativo, ajustado al contexto en el que transcurre, pudiendo trascenderlo,
transformarlo; que capacite a la persona para decidir de forma independiente y

responsable los cursos de su existencia.
2.6. Fundamentacién Socioldgica
La sociedad actual, la sociedad Ilamada de la informacion, condiciona el

nuevo escenario de la educacion y las nuevas demandas por calidad, eficiencia y

equidad del sistema educativo. Para responder a estos desafios, se hace necesario
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introducir innovaciones en el proceso administrativo con la finalidad de lograr las
metas de las instituciones educativas, ajustadas a los requerimientos de una mayor

efectividad en la gestion.

En oposicion al paradigma neopositivista en el que sostiene que existe una
realidad Unica, aislada y reducida a lo dado, la investigadora desde su posicion
sociologica considera que existen multiples realidades socialmente construidas
con una vision de totalidad concreta.

Se vive en una sociedad capitalista, dependiente, atrasada y tercermundista;
con una estructura piramidal en la que, en la base se ubican los pobres que son la
mayoria marginada, que segun el INEC (2000) son 4°850.000 habitantes, la clase
media que ha sufrido duramente los impactos de la crisis econémica mundial y
registran un acelerado y creciente proceso de empobrecimiento masivo; la clase de

la oligarquia son pocas que acaparan gran parte de la riqueza nacional.

Grijalva (2002) manifiesta: “La condicion del pais en vias de desarrollo,
es la resultante clara, contundente e inevitable de la crisis econémica y
financiera a nivel mundial. Actualmente se ha agravado por la falta de
exportaciones que impiden el desarrollo industrial, condicionando el avance
tecnologico, desorganizando y deformando el estado y todas sus funciones”

(Pag. 85)

Con lo expuesto, se nota claramente que el problema de la modernidad y
globalizacién constituye el reto para las Universidades del pais, para formar
Lideres y Gerentes Educativos que puedan manejar con eficiencia y eficacia todo
establecimiento educativo, buscando la formacién integral con calidad de

educacion de los estudiantes.

2.7. Fundamentacién Metodoldgica
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La investigacion se basa en una metodologia de andlisis reflexion critica 'y
participacion activa por parte de los involucrados en la probleméatica motivo de

estudio para interpretar la informacion en forma holistica.

2.8. Fundamentacion Legal

El desarrollo de la presente investigacion se basara en la siguiente base legal:

Seccién 11

DEL DIRECTORA'Y SUBDIRECTOR/A
DE LA R-CECIB

Art. 21.- Representacion legal.

El Director/a es la primera autoridad administrativa y representante legal de la
Red y tendra a su cargo la gestion politica, pedagdgica y administrativa —

financiera.

El director/a de la Red durara en el ejercicio de sus funciones el periodo de tres
afios y podra ser reelegido/a por un periodo similar y por una sola ocasion.

Art. 22.- Funciones y atribuciones del Director(a):

a) Cumplir y hacer cumplir las leyes, el presente reglamento y mas disposiciones
impartidas por las autoridades competentes y del Gobierno de Educacion
Comunitaria de la Red;

b) Representar legal, judicial y extrajudicialmente a la red;

c) Responsabilizarse de la planificacion, direccion, asesoramiento y evaluar el

cumplimiento de las politicas, fines y objetivos de la red, en coordinacion con
el Subdirector de lared y la DIPEIB o DEIBNA,;
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Elaborar el Plan Estratégico Institucional con la participacion de educadores,

padres de familia y comunidades beneficiarias, en coordinacion con el/la

Subdirector/ra para someterlos a la aprobacion del Gobierno de Educacién

Comunitaria.

€)

f)

9)

h)

)

K)

Suscribir convenios y contratos con personas naturales o juridicas, de acuerdo
con la disponibilidad presupuestaria, previa autorizacion del Gobierno de

Educacién Comunitaria;

Ejecutar el gasto autorizado por el Gobierno de Educacién Comunitaria y
legalizar los pagos conjuntamente con el/la administrador/a financiero/a de
conformidad con las disposiciones legales;

Presentar un informe quimestralmente de las labores al Gobierno de
Educacién Comunitario, a la Asamblea General y a la DIPEIB o DEIBNA
respectiva, o cuando estas la soliciten;

Asegurar la participacion de padres de familia, la comunidad, docentes,
estudiantes y otros actores involucrados con el proceso y elevar sus demandas

ante el Gobierno de Educacion Comunitaria;

Expedir nombramientos al personal administrativo y de servicio, previo
cumplimiento de los requisitos establecidos en este reglamento y la
ratificacion del Gobierno de Educacion Comunitaria y poner en conocimiento
de la DIPEIB o DEIBNA,;

Convocar previa resolucion del Gobierno de Educacion Comunitaria de la
Red, a concurso de merecimiento y oposicion para los cargos de Director,
Subdirector y profesores de la Red. Dicha convocatoria contard con la
autorizacion de la DIPEIB o DEIBNA respectiva;

Conceder licencia al personal de la Red hasta por treinta dias, de acuerdo a la
ley, vacaciones o permisos al personal de la Red y directores de las CECIB de

conformidad con las disposiciones legales y reglamentarias;

1) Aplicar las sanciones disciplinarias a los docentes y personal administrativo de

la Red, de conformidad con los procedimientos legales y reglamentarios;
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m) Aplicar estimulos y sanciones disciplinarios dentro de su competencia al

p)

q)

personal directivo, docente, administrativo y de servicio, por causas

determinadas por la ley;

Autorizar las matriculas de acuerdo a la promocion flexible de los educandos
conforme el MOSEIB; y la recepcion de exdmenes de conformidad con el
Reglamento de la Ley Orgénica de Educacion;

Nombrar profesores accidentales y sustitutos, previa autorizacion del
Gobierno de Educacion Comunitaria, aceptar renuncias y poner en
conocimiento del Director Provincial o Nacional. Las renuncias de profesores
titulares serén puestas en conocimiento del Director de la DIPEIB 0 DEIBNA,
para su trdmite de conformidad a este reglamento;

Presidir el Comité de Adquisiciones;

Convocar a la asamblea ampliada comunitaria, conjuntamente con el
Presidente del Gobierno de Educacién Comunitaria; v,
Elaborar el reglamento interno del funcionamiento de la Red con la
participacion del Gobierno de educacién comunitaria.
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2.9. Categorias Fundamentales

ADMINISTRACIO
N

| LIDERAZGO

Variable Independiente — Variable Dependiente

FORMACION

PROFESIONAL

GERENCIA
PEDAGOGICA

INCIDE

Elaborado por: Lic. Rocio Acufia
Grafico#. 01
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Grafico #:03. Constelacion de ideas

2.9.1. Categorias de la variable independiente

Administracion

CAJIAO H. (2000) “La administracion es una disciplina social que
tiene identidad propia y, por lo tanto, es un conjunto de principios y tacticas
cuya aplicacion permite realizar esfuerzos integrados de personas que
utilizan medios y recursos para el logro de objetivos comunes” (Pag.238)

Para Freederick W. Taylor. (2000) “La Administracion es una ciencia
basada en principios, reglas y leyes claramente definidas, que le sirven de
cimientos”. (Pag.86)

La administracion es una actividad mental de pensar, intuir y sentir

realizada por personas en un ambito de organizacion. (Kast y Rosenzweig)

La administracion es el proceso de disefiar y mantener la organizacion,
en el que las personas, trabajando en grupos, alcanzan con eficiencia metas

previstas (Koontz y Weihrich)

La administracién es la actividad por la cual se obtienen resultados a
través del esfuerzo y la cooperacion de otros. (American Managament

Asociacion)
La administracion es el proceso de trabajar con y a través de otras
personas, a fin de lograr objetivos comunes de una organizacion formal.

(Robert Bucheli)

Atendiendo los conceptos expuesto se puede concluir que la

Administracion es un proceso que utilizando la colaboracion del esfuerzo ajeno y
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coordinacion adecuada de los recursos disponibles, sirve para conseguir los
objetivos de un grupo social de la forma més eficiente,

La administracion permite emplear con eficiencia los recursos humanos,
financieros y materiales; es decir "Minimo de recursos, Méaximo de

aprovechamiento".

La administracion se hace efectiva a través del cumplimiento de las
funciones gerenciales del planeamiento, organizacion, integracion, direccion,
ejecucion, control y evaluacién, éstas a su vez deben estar debidamente

interrelacionadas para lograr los objetivos.

La Gerencia

El proceso gerencial a nivel mundial ha sufrido cambios vy

transformaciones, asi, han surgido diversas concepciones y conceptualizaciones.

Seglin PEREZ (2002), la Gerencia "es un trabajo intelectual realizado
por personas en un medio organizacional™ (Pag. 7).

El gerente en consecuencia es la persona que consigue que se hagan cosas
mediante el esfuerzo de otras personas y al actuar asi, tiene como funcion

primordial obtener y producir resultados.

De igual manera Gonzéalez (2003), sefiala: “Un gerente es aquella persona que
dentro de una estructura organizacional, ocupa una posicion donde se
representa un nivel de responsabilidad y autoridad por la direccién de un
grupo de personas con la finalidad de lograr los objetivos que establezcan

entre si o le sean indicados por la organizacién” (Pag. 17)

Desde la perspectiva educativa, Requeijo y Lugo (2002), precisan que la
gerencia es parte de la administracion y se encarga del quehacer educativo, la cual

42



debe irse adaptando a las condiciones politicas, sociales, economicas Yy
tecnoldgicas.

Estas definiciones implican, que el gerente educativo para lograr los
objetivos organizacionales debe influir sobre el personal a su cargo de tal forma
que estos desemperien con eficacia y eficiencia sus roles y asuman una conducta
positiva hacia el trabajo y la organizacion. Para esto, ademas de las funciones
administrativas, el gerente debe convertirse en un agente impulsor de relaciones y
condiciones con Yy entre el personal, de tal manera que conduzcan a una mayor

participacion y cooperacion en pro de las metas institucionales.

Por otro lado el gerente educativo debe estar consciente de que a su cargo
tiene un valioso recurso, el humano. Los docentes constituyen un conjunto de
individuos cuyo objeto es desempefiarse desde la perspectiva técnica - docente y
administrativa para alcanzar las metas institucionales y los postulados de la
educacion del pais. Cada docente debe ser concebido como un individuo con
experiencia propia o sin ella y con aspiraciones diferentes a los demas. Ello debe
conllevar a los gerentes educativos a propiciar estimulos, motivacion vy
comprension para que las actividades de la organizacion se desarrollen en un

ambiente de armonia y progreso.

A tal efecto, la gerencia educativa ha sido explicada como una labor de
gestion, que atiende al desarrollo, al sistema educativo de direccion, fijacion de
planes, establecimiento de metas y objetivos al cumplimiento de funciones
educativas, pero en la gerencia educativa de la ciencia y la tecnologia esta gestién
incorpora la direccion, administracion y coordinacion del esfuerzo humano, con la
finalidad de cumplir funciones y lograr los objetivos con la participacion y el

desarrollo potencial de los docentes con resultados éptimos para la organizacion.
Es asi, como la gerencia en toda organizacion educativa constituye un

factor de primordial importancia por cuanto los actos técnico - docentes -

administrativos que se desarrollan han de estar intimamente relacionado con la
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accion gerencial de la organizacion, el azar, las situaciones casuales y la
improvisacion son actos opuestos a la buena gerencia; razon por la cual el gerente
de estas instituciones debe cumplir la labor de director, conductor y controlador
de todas las actividades del proceso educativo de la institucién que administra, a

fin de prevenir las eventualidades que influyen negativamente en dicho proceso.

De lo expuesto, se puede decir que el gerente en el cumplimiento de sus
roles, debe conocer y dirigir las dimensiones gerenciales: Planificacion,

Organizacién, Direccion y Control.

Segun STONER (2004), Ila planificacion implica que los
administradores piensen con antelacidén en sus metas y acciones, y basen sus

actos el algin método, plan o légica, y no en corazonadas (Pag. 11).

En este mismo orden de ideas GONZALEZ (2003), expresa: “La
planificacion es concebida como un proceso dentro del hecho administrativo,
el cual tiene su inicio en el estudio y andlisis de las necesidades de la
organizacién, considera la mayor manera de aprovechar los recursos,
afrontar riesgos, establecer las metas y objetivos, asi como los mejores

métodos, técnicas y estrategias para alcanzarlos”. (Pag. 64).

Los referidos autores destacan la importancia de la planificacion dentro de
la administracion, a través de ella se pueden considerar todas las herramientas
fundamentales para lograr las metas y los objetivos de una organizacion con la
inversion de menos tiempo y menos desgaste de los recursos humanos y

materiales.

Se evidencia igualmente que con una buena planificacién se evita uno de
los males enquistados en las organizaciones educativas, la improvisacion, es decir,
hacer frente a la situacion en la medida que surgen los problemas. Desde esta

perspectiva no se prevén las posibles situaciones anomalas que pudieran
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presentarse en el accionar de la organizacion o empresa en pos de sus metas u

objetivos.

Otro de los procesos importantes en la administracion lo constituye la
organizacion, segin STONER (2004), ""Organizar constituye un proceso para
ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre los
miembros de una organizacion, de tal manera que puedan alcanzar las metas

de la organizacion™ (Pag. 12)

De acuerdo a lo expresado Koontz (1994), dice que: “El proposito de la
estructura de una organizacion, es ayudar a crear un ambiente propicio para
la actividad humana, por lo tanto, constituye una herramienta administrativa
y no un fin en si misma. Aunque la estructura debe definir las tareas a
realizar. Los papeles asignados en esta forma, se tienen que disefiar también
a la luz de las capacidades y motivaciones de las personas disponibles”. (Pag.
24)

De lo acotado por los autores referidos, se deduce que el objetivo
fundamental de la organizacion es la integracién del recurso humano, la
conformacién de un verdadero equipo que ponga en funcionamiento de la mejor
manera la estructura organizacional. Para lograr este objetivo, es recomendable
dividir a la organizacion en general en secciones o departamentos con el fin de
lograr dinamizar la organizacion. A cada departamento se le asignaran
responsabilidades particulares a ser cumplidas en el ejercicio de las funciones
especificas. Entre estas secciones organizacionales, como es ldgico, debe existir
coordinacion para asegurar que sus esfuerzos se conjuguen para lograr de manera

general la eficiencia en la organizacion.

La gerencia, es otra de las funciones relevantes dentro de una organizacion,

a través de ella los directivos establecen el caracter de la organizacion.
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Para KOORITZ (2002), *'la direccion consiste en influir en las personas
para que contribuyan a la obtencion de las metas de la organizacion y del
grupo; se refiere predominantemente a los aspectos interpersonales de la

administracion™. (Pag. 25).

Por su parte STONER (2004), la direccion "implica mandar, influir y
motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales. Las relaciones y

el tiempo son fundamentales para las actividades de la direccion™ (Pag.. 13).

Es notorio segun lo expresado, que en esta etapa del proceso gerencial es
donde los gerentes, establecen el caracter de la organizacién, pero ello depende
primordialmente de los valores y el estilo de dirigir del gerente, lo que
necesariamente influye en la relacion interpersonal dentro de la institucion. En
esta etapa el gerente debe convencer a los demas a que se les unan para lograr el

futuro que surge de los pasos de la planificacion y organizacion.

Los directivos, al establecer el ambiente adecuado, ayudan a sus
subordinados a hacer sus mejores esfuerzos. Asi que los que cumplen roles
gerenciales deben también ser lideres eficaces, dado que el liderazgo implica
seguidores y las personas tienden a seguir a quienes proveen medios para
satisfacer necesidades y deseos, implica ademas que en las funciones de direccién
el gerente debe motivar a los subordinados y para ello es necesario una optima

comunicacion.

Todas las etapas descritas anteriormente, se verian incompletas sin un
riguroso proceso de control, el mismo consiste en vigilar la labor desarrollada en
la unidad organizativa, teniendo como base los objetivos y normas establecidas en
la fase de planeacion. Al precisar sobre esta fase del proceso gerencial, STONER
(2004), expresa: "'el gerente debe estar seguro de que los actos de los
miembros de la organizacion, de hecho, la conducen hacia las metas
establecidas™ (Pag. 13).

46



De estas consideraciones, se deduce que el control es la culminacion del
proceso gerencial, pero que durante el desarrollo del proceso, se pueden efectuar
controles parciales para determinar alguna desviacion en las acciones para el logro

de las metas y realizar los reajustes pertinentes.

En concordancia con lo sustentado, STONER Y FREEMAN (2004),
consideran que se trata de un proceso para garantizar que las actividades
realizadas se ajusten a las planeadas. De acuerdo a esto, la fase de control
comienza precisamente donde termina la planeacion. En fin el control que se lleva
a efecto en una organizacion, se utiliza para comparar el desempefio real de los
trabajadores de la organizacion con los predeterminados y para tomar las medidas

tendentes a garantizar que todos los recursos se utilicen en forma eficaz y eficiente.

Al llegar a esta etapa tal como lo sugiere Mockler citado por Stoner y
Freeman (2004), es preciso tomar en cuenta los siguientes elementos:

1) establecer estandares de desempefio;

2) medir los resultados presentes;

3) comparar estos resultados con las normas establecidas; y

4) tomar medidas correctivas cuando se detectan desviaciones.
El gerente gracias a la funcién de control, puede mantener a la organizacion por la

via mas adecuada, lograndose los objetivos de la organizacion.

Caracteristicas del Gerente Educativo

GONZALEZ (2003), sefiala “La serie de funciones gerenciales descritas,
exigen de parte del gerente condiciones y caracteristicas basicas”. (Pag.24)

Poseer condiciones basicas de salud fisica y mental y equilibrio emocional
para el cumplimiento a cabalidad de su funcion gerencial; ente capaz de reunir
cualidades personales y profesionales inherentes a su cargo; capacitado para

defender sus derechos y atender sus deberes con vocacion de servicio; consciente
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del rol que desempefia como administrador de una organizacion; valorar su
actividad como una verdadera disciplina y desempefiandose con un estilo
profesional propio; su accién gerencial estd envuelta en la necesidad de efectuar
cambios en conjunto para ser adaptados a un nuevo proposito, poniendo de
manifiesto sus conocimientos, experiencia y su capacidad de evaluar acciones
pasadas, presentes y futuras tomando en consideracion los recursos disponibles,
las relaciones con otros grupos, las normas establecidas y los objetivos planteados;
como lider debera fomentar criticas, reflexiones, ser claro y directo al

comunicarse, brindar una comunicacion abierta y con respeto al expresarse. (p. 19)

No siempre los gerentes asumen al pie de la letra estas condiciones basicas
aqui entran en juego los diferentes puntos de vistas, los valores y creencias de las

personas que ejercen funciones gerenciales. Surgen asi los estilos gerenciales,

La administracion de las organizaciones educativas, estd ciertamente
condicionada por los estilos de comportamiento con que los gerentes orientan el
comportamiento de las personas. A su vez, los estilos gerenciales, dependen como
ya se expreso de los supuestos, creencias y valores que los administradores tienen
con relacion al comportamiento del humano dentro de la organizacion. Esas
suposiciones moldean no sélo la manera de conducir las personas, sino la forma

como se divide el trabajo, se planea y organizan las actividades.

Es asi, como en atencion a todas estas funciones o dimensiones del
proceso gerencial, el gerente asume un estilo para gerenciar la organizacion a su
cargo. Estos estilos, GUEDEZ (2005), los sintetiza en cuatro: uno autocratico,
otro burocratico, un tercero desidioso y un altimo estratégico. El estilo gerencial
autocratico segun el autor citado, se enmarca en la tesis de que el gerente todo lo

sabe y todo lo puede.
En consecuencia, su accion es totalizadora y omnipotente, pues tiene todas

las respuestas posibles a todo tipo de problemas. El dispone, ordena todo

conforme a su particular manera de entender las situaciones de una institucion. No
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delega ni interactia ni reconoce ni forma parte de su personal- simplemente

ordena y manda con prepotencia y autosuficiencia.

El segundo estilo coincide con el gerente burocratico, el cual ejerce sus
funciones amparado por la seguridad de una normativa estable e inflexible. Este
es el clasico gerente, que para tomar una decision, precisa todas las normas,
establece todos los antecedentes, asegura todos los controles, consulta a su jefe vy,

finalmente espera orden por escrito de sus superiores.

El tercer estilo de gerencia, se denomina desidioso y consiste en aquella
accion gue se administra segun el criterio de dejar hacer y dejar pasar. Aqui se
delegan los asuntos en forma indiscriminada y opera un tacito desentendimiento

de las acciones de seguimiento.

La gerencia estratégica, el Gltimo estilo gerencial descrito por GUEDEZ
(2005), adopta una perspectiva totalmente distinta, ya que las acciones de
direccion, persuasion, concertacién y delegacion se alejan de cualquier sesgo
absolutista y de cualquier conducta estereotipada. Cada una de estas alternativas
se adopta segun las condiciones de la persona supervisada y se ajusta a

circunstancias temporales prevalecientes.

De acuerdo a lo sefialado, el gerente educativo puede adoptar alguno de los
estilos gerenciales descritos. Pero por encima de cualquier estilo, la gerencia debe
convertirse en una accién transformacional, transaccional y creativa.
Transformacional por cuanto el gerente debe ser un agente formador para
favorecer el desarrollo de los deméas. El éxito del gerente estd en influir en los
otros, consiguiendo ayuda para asegurar la mision, para favorecer la vision y para
enriquecer los valores preestablecidos. Por ello el gerente debe asegurar que sus
subordinados se forman y que asuman una madurez global que les acredite como

sujetos de delegacion y liberacion.
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Los méritos de la gerencia, supone la conveniencia de conocer al personal
y de retribuir los méritos que ellos conquisten. El gerente debe evaluar a sus
supervisados y establecer una apreciacion de acuerdo a criterios que reflejen el
cumplimiento de las responsabilidades, la capacidad de innovacién, la
identificacion con la institucion y las relaciones con sus semejantes. A partir de
esta vision global se podran definir opciones diferenciadas de reconocimientos
que se correlacionen con merecimientos. Hay que reconocer a los mas meritorios

y estimular el mejoramiento de los menos eficientes.

La dimensidn transaccional, remite a aceptar que el hombre, el trabajador,
el profesional, tiene en la personalidad distintos componentes que
armonizadamente conforman un equilibrio mental. EI gerente en consecuencia
debe estar muy pendiente de esta situacion, sobre todo si se toma en cuenta que
ese individuo debe relacionarse con otros en la organizacion. El éxito de la

empresa u organizacion depende de la relacion armoniosa de sus integrantes,

Por ultimo, la creatividad de la gerencia significa que ella no puede
condicionarse a unos esquemas fijos ni puede circunscribirse a normas inflexibles.
Sobre todo debe prevalecer la accion creadora e innovadora del gerente para poder
reaccionar y solventar problemas sin una receta en la mano, sino con creatividad e

innovacion,

El Liderazgo

KOONTZ, O'DONEL vy otros (2005), sefialan que el liderazgo es un
proceso de influencia de una persona sobre los demas, para tratar de lograr
con buena voluntad y agrado el éxito en las metas organizacionales (Pag. 467).
Se asume entonces que el lider debe ser una persona que genere con su trabajo,
con su ejemplo; conductas posibles de ser asimiladas y puestas en practica por los

trabajadores para lograr las metas establecidas en la organizacion.
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De igual manera, STONER (2005), expresa que se entiende por
"liderazgo gerencia] el proceso de dirigir las actividades laborales de los

miembros de un grupo y de influir en ellas™ (Pag. 514).

Esta conceptualizacién involucra en primer término a otras personas, dada
su voluntad de aceptar ordenes y sugerencias del lider, este en el proceso del
liderazgo debe tener con quien compartir, en quien confiar, en quien delegar
funciones, de no ser asi el liderazgo del gerente seria irrelevante.

Por otra parte el liderazgo entrafia una distribucion desigual de poder entre
los lideres y los miembros del grupo, esto no implica que los miembros del grupo

no tengan poder, el cual pueden aplicar de distintas maneras,

Se infiere como tercer aspecto en la definicion, la capacidad para usar
diferentes formas de poder e influir en la conducta de los seguidores, de diferentes
maneras y finalmente la combinacion de los tres primeros aspectos, reconoce que
el liderazgo es cuestion valores. Esto implica que el lider debe ofrecer imagen
donde la caracteristica fundamental sea el ejemplo; la ética y esta se aprende de
las personas se admiran y se respetan. Es importante reforzar en este sentido, los

ideales siempre y cuando sean sinceros.

Asi como los autores referidos, existe un gran nimero que deben ser
tratados puesto que aportan rasgos esenciales que un lider debe poseer para
realizar una labor efectiva en las organizaciones educativas. SPIGMAN (2002),
considera que la “esencia del liderazgo organizacional estd en aumentar la
influencia por arriba del nivel de obediencia mecanica a las drdenes

rutinarias venidas de la organizacion™. (p. 337)

Otro de las definiciones de liderazgo que son claves en el estudio es el de
PEREZ (2006), cuando sefiala: "'El liderazgo es el proceso dinamico de influir
sobre los deméas para seguir tras el logro de un objetivo comun. El
comportamiento de un individuo también puede influir cuando éste esta

involucrado en la direccién de las actividades de los seguidores™. (Pag. 9). De
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estas definiciones se desprende algo muy importante, el lider debe en todo
momento debe tener presente que su actuacion no va en funcién de su persona
sino de una organizacion por cuanto debe interiorizar en todo momento las metas
organizacionales, incorporandolas como parte del sistema de valores del individuo
y del grupo.

Asimismo, se derivan de las conceptualizaciones formuladas que los
lideres no nacen sino que se hacen asi mismo mediante el esfuerzo personal y el
afan de mejorar. Para liderar una persona tiene que demostrar que tiene pericia y
empatia. Empatia por cuanto debe asumir el lugar de otra persona, ponerse en su
lugar, experimentando ideas y sentimiento, y pericia producto del arduo trabajo.
Es asi como el lider podrd ordenar, guiar, influenciar y supervisar los
pensamientos, sentimientos y acciones de otros y ponerlos al servicio de la

empresa a la cual se debe.

El liderazgo debe constituirse en una conducta que sirva de soporte a las'
Relaciones Humanas dentro del campo organizacional. Para CHIAVENATO
(2001), "el liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion humana,
principalmente en las empresas y en cada uno de sus departamentos™.
(Pag.137).

En este sentido el lider esta en la obligacion de conocer la motivacion
humana para saber guiar a las personas. El lider debe ser capaz de fomentar a
través de la humanizacion un proceso de interaccion entre los individuos y crear
un clima organizacional propicio para desarrollar los procesos de direccion,
motivacion, comunicacion, toma de decisiones, establecimiento de metas,

supervision y control.

En concordancia con lo expresado, se puede acotar que la efectividad de
una organizacion depende en gran medida de la efectividad del liderazgo formal.
Exito en el liderazgo se refiere a la manera como se comportan los seguidores y la

efectividad al estado motivacional interno de estos.
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A pesar de los abundantes estudios las variadas teorias sobre el liderazgo,
no existe un enfoque universalmente aceptado. Las teorias sobre el liderazgo
pueden ser clasificadas en tres grandes grupos: (1) teorias de rasgos de la
personalidad, (2) teorias sobre estilos de liderazgo o teorias de comportamiento, y
(3) teorias situacionales o contingenciales de liderazgo. Las primeras, y mas
antiguas, se refieren a rasgos personales distintivos de los lideres- la segunda se
refieren al tipo de cosas que hacen; y las Gltimas buscan explicar el liderazgo

dentro de un contexto méas amplio.

En esta investigacion se hace referencia al aspecto liderazgo como topico
central a ser estudiado en funcidon de la gerencia pedagdgica; es relevante entonces,

definir las teorias que en relacion a este topico sustentan el estudio.

Los lideres son considerados eficaces y establecen una trayectoria clara
que permite a sus seguidores ir desde el punto donde se encuentra hasta alcanzar
sus metas laborales y de que les facilita el recorrido de la trayectoria eliminando
obstaculos y trampas. En esta teoria la conducta del lider serd fuente de
motivacion en la medida que logre que los subordinados satisfagan sus
necesidades dependiendo de la eficacia de su rendimiento y ofrezca preparacion,
la direccidn, el apoyo y las recompensas que se seguirdn para un rendimiento

eficaz.

Tipos de Liderazgo

Actualmente los tratadistas del comportamiento humano dentro de las
organizaciones coinciden en dividir el liderazgo en tres categorias: Autocratico o
coercitivo, Laissez-Faire o permisivo y el democratico, sin embargo en los
ultimos afios se habla con insistencia del liderazgo situacional o contingencial.

Estas categorias estdn determinadas por varias razones, la actitud que
asume el lider hacia el grupo y el trabajo que ellos desarrollan, los intereses del

grupo y la naturaleza de la situacion en la cual se involucran.
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En relacion al Liderazgo Democratico Brito citado en ASCANIO (2005),
expresa que este tipo de liderazgo "otorga gran importancia al crecimiento y
desarrollo de todos los miembros del grupo permitiendo que trabajen segun
el principio de consenso y toma de decisiones™. De igual manera trata de lograr
que las relaciones interpersonales sean agradables y de 6ptima calidad, ya que este
elemento le sirve de base para la efectiva marcha del grupo y la resolucion de sus

problemas.

El liderazgo democrético recurre al minimo a la intimidacion de las
personas para inducirlas a la accion, asimismo, usa la informacion para un mayor
conocimiento de los antecedentes, intereses y habilidades de todos los miembros.
También logra que se alcancen las metas a través del esfuerzo sincero, la
motivacion, el compromiso, la confianza y el respeto, de igual manera, existe una

alta orientacion hacia la tarea y hacia la persona.

Por su parte LIENDO (2005), en lo que al liderazgo autocratico respecta,
sefiala que este tipo de liderazgo es donde el gerente impone su voluntad sobre los
docentes y controla la conducta de ellos- esta clase de autoridad no existe en las
pautas del liderazgo democratico. En muchas ocasiones la coercién es esencial,
necesaria o conveniente en una situacion, siempre y cuando signifique el ejercicio
del poder delegado en una autoridad por los subordinados. El liderazgo
autocratico depende del poder que tiene la autoridad para ejercerlo, pero este
poder puede ser delegado por las autoridades superiores o por los subordinados;
en uno u otro caso' se esta dentro de una situacién de autarquia.

Al respecto BRITO citado en ASCANIO (2005), agrega, una de las
principales caracteristicas de este estilo es una excesiva orientacion hacia la tarea,
ya que se cree que esta es la Unica finalidad del grupo, por lo que es claro que la
gran motivacion es la productividad. Enfatiza en la eficacia al tratar de disponer
todos los elementos, de manera que los individuos no desvien la atencion de su

labor.
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El lider autocratico toma decisiones en nombre del grupo, es decir, no
permite la participacion de los deméas del camino que ha de seguirse para alcanzar
los objetivos comunes, aungque se puede producir casos en que se otorga la
oportunidad de voz y voto, pero con el cuidado de reservarse el poder de decidir

para si mismo.

El autor en referencia, al caracterizar al liderazgo Laissez - falre, sostiene
que el estilo esta caracterizado esencialmente por el "dejar pasar, dejar hacer" en
el contexto de la organizacion. EI Gerente no se preocupa por las consecuencias
que puede tener una gestion que no tiene definicion precisa, por lo que deja que el
personal actué a su libre albedrio. Es por ello que se puede afirmar que es
totalmente opuesto al autocratico, donde la libertad de los individuos esta

completamente bloqueada, ya que la situacién la controla una sola persona.

Las teorias situacionales, buscan explicar el liderazgo en base a la premisa
de que no existe un estilo de liderazgo valido para todas las ocasiones. El
liderazgo situacional, orienta al lider a adoptar su comportamiento a diferentes
situaciones. Asimismo, Diez (1994), distinguen cuatro estilos de liderazgo,
entendiendo el situacional como el comportamiento que deben adoptar los lideres

para enfrentar diferentes situaciones.

Los Gerentes Educativos en un momento y en una situacion dada, afloran
alguna caracteristica de alguno de los tres tipos tradicionales de liderazgo, por lo
que es bien dificil caracterizar y etiquetar en un cien por ciento a un gerente
dentro de un tipo puro de liderazgo. Sin embargo poseen ciertas inclinaciones que

permiten su ubicacién o tendencia.

En la época actual, donde el objetivo del gerente es mejorar las relaciones
humanas, la productividad de la organizacion educativa, el liderazgo situacional
ha pasado a ocupar un sitial importante, no todas las situaciones que ocurren
dentro de un grupo son idénticas, ni tienen la misma naturaleza; en consecuencia

los gerentes deben conocer en primer lugar la situacion y luego tomar decisiones o
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actuar de acuerdo a una realidad que haga més efectivo el desempefio de sus
subordinados, en este caso los docentes.

Para esta investigacion se considera como mas adecuado de los estilos de
liderazgo, el situacional, puesto que se adapta a cualquier circunstancia, y preve
diversidad de caracteristicas. Dado igualmente que el recurso humano con el que
se trabaja en una institucidn educativa es actualmente heterogénea, con diferentes

necesidades de orden laboral y personal.

En atencién a lo asumido, KOONTZ Y WREIGUICH (2004), dicen que
en las teorias mas recientes, se evidencia que los lideres eficaces disefian un
sistema que toma en cuenta las expectativas de los subordinados, la viabilidad de
los motivos personales, entre otros factores, es decir, actian como lideres

situacionales.

En relacion a los estilos de liderazgos SOTO (2003), sostiene que:
“Aunque existe una amplia gama de posibles comportamientos del lider,
éstos pueden visualizarse en términos polarizados. El lider decide qué hacer e
instruye a los seguidores cdmo hacerlo (liderazgo no participativo), o el lider
propicia que los seguidores operen libremente, dentro de los limites
establecidos por los factores sobre los cuales no se tiene control directo

(liderazgo participativo).” (Pag. 127).

Asimismo, el autor considera que actualmente, cobra fuerza la creencia de
que cierto estilo de liderazgo no siempre sera efectivo. En las teorias situacionales
0 contingenciales de liderazgo se sostiene que aunque no existe la mejor,
universalmente aplicable manera de liderizar, existen situaciones que apuntan a
diferentes estilos de liderazgo y métodos especificos. Asi, un lider efectivo sera
aquel que sea lo suficientemente flexible y capaz de adoptar el estilo mas
adecuado de acuerdo a la circunstancia particular, referida tanto al grupo
liderizado como al contexto inter o extra organizacional. En suma, un lider cuyo

comportamiento sea guiado por la palabra "depende”.
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En este sentido, Soto (2003), considera que “los estilos de liderazgo estan
ligados a ciertas caracteristicas de personalidad y, por lo tanto, relativamente
inflexibles™ (Pag.128). Otros, por el contrario, consideran que los lideres pueden
aprender y cambiar sus estilos, adaptandolos a las diversas situaciones. Asi, todos
los estilos pueden tener éxito, dependiendo de las circunstancias.

De acuerdo a lo expresado, AVILA (2000), propone dos modelos que muy
bien pueden ubicarse entre las teorias contingenciales de liderazgo. A
consideracién de estos investigadores no hay un solo estilo de liderazgo que sea el

mas efectivo.

Cada estilo puede ser efectivo bajo ciertas condiciones. Por lo tanto,
sostienen que los lideres efectivos son aquellos que son capaces de adoptar
diferentes estilos de liderazgo dependiendo de los requisitos de la realidad. Esto es

lo que ellos Ilaman "liderazgo centrado en la realidad™.

Ahora bien, para hablar de los Modelos 1 y 11 de Avila se hace necesario
aludir someramente, a los conceptos implicitos en ellos: la Teoria de Accion y

Aprendizaje Organizacional.

La esencia del desempefio individual y del sistema social es la accion. La
accion es el comportamiento cuyo significado es disefiado y construido por los
actores para lograr las consecuencias pretendidas. Los individuos, y por su
intermedio las organizaciones, logran la construccién de su realidad a travées del

uso de Teorias de Accién.

Las Teorias de Accion, de acuerdo a AVILA (2000), expresa “Son teorias
de disefio y de ejecucidn de accion y se utiliza por extension para explicar el
comportamiento de las organizaciones. La Teoria de Accidn se constituye en

la base para explicar los procesos de cambio, especialmente con los cambios
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relacionados con los esfuerzos que el hombre realiza cuando se propone

modificar una situacion presente”. (Pag. 2).

Segun SOTO (2003), *"el fendbmeno de no estar conscientes del origen
de nuestras acciones es lo que AVILA, en sus andlisis de la practica
profesional, conciben como la mayor fuente de continuos errores e
inefectividad en esa practica”. (Pag. 128). De acuerdo a estos autores, la practica
profesional puede entenderse y mejorarse haciendo explicito el cuerpo de las
reglas y principios que constituyen la teoria de accion del individuo.

La Teoria de Accion se ha de entender como un constructo mental,
constituido por el conjunto de valores o variables rectoras, normas, supuestos y
estrategias de accion que orientan la conducta del individuo. En la teoria de accion
se puede distinguir dos dimensiones: la teoria explicita y la teoria en uso. La
Teoria Explicita es la que el hombre suele comunicar cuando se le interroga sobre

su comportamiento pasado o sobre lo que haria en determinadas circunstancias,

La Teoria en Uso por su parte, es la que un observador puede inferir del
comportamiento real del sujeto. La Teoria Explicita a menudo contrasta
significativamente con la Teoria en Uso la cual puede ser directamente observada
o inferida del comportamiento real. Pero la Teoria de Accion no se limita al
estudio individual, Avila extienden la explicacion de esta teoria al estudio del

cambio organizacional.

En concordancia con lo expresado, Soto en (1993), dicen: “Las
organizaciones tendrian también una teoria de accion para dar sentido a sus
funciones y a su comportamiento, es decir, teorias "explicitas" que dichas
organizaciones anuncian al mundo y teorias *en uso™ que podemos inferir
mediante la observaciéon directa del comportamiento organizacional. Con
base a esta Teoria de Accion, Soto proponen una definicién de aprendizaje

organizacional” (Pag. 19).
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No todos los aprendizajes tienen el mismo significado o la misma
profundidad. Avila sostiene que los cambios que se producen pueden afectar la
teoria de accion, individual u organizacional, en diferentes niveles. Ellos
distinguen tres niveles de aprendizaje: aprendizaje de recorrido simple (single

loop), aprendizaje de doble recorrido (double loop) y déutero aprendizaje.

En criterio de Soto (2003), Los aprendizajes pueden ser poco profundos y
relativamente faciles de lograr como sucede cuando el hombre o la organizacion
modifican sus estrategias de accion sin afectar los valores o variables gobernantes
de su Teoria de Accion (aprendizaje de recorrido simple), aunque podrian ser
aprendizajes profundos, complejos, dificiles y hasta dolorosos, como ocurre
cuando el hombre o la organizacion se ven en la necesidad de modificar valores
fundamentales de su Teoria de Accidn (aprendizaje de doble recorrido)". (p. 2). El
aprendizaje se refiere tanto a experiencias previas de recorrido simple como de

doble recorrido.

En consecuencia SOTO (2003), definen “El aprendizaje organizacional
como: "toda modificacion de la teoria de accién de una organizacion
precedida de un esfuerzo colectivo ejercido con el deliberado propésito de
provocar cambios en la organizacion y con resultados relativamente

perdurables' (Pag. 24).

Para AVILA (2000), existen dos modelos de Teoria en Uso. Los Modelos
1y 11 se refieren a estilos de liderazgo mas o menos favorables por el logro de
aprendizajes profundos y perdurables. Los componentes de los modelos incluyen:
Los valores o variables rectoras que los seres humanos anhelan satisfacer Las
estrategias de comportamiento que utilizan para actuar y, también satisfacer las

variables rectoras; y sobre la efectividad en la resolucion de problemas. (p. 130).

Seguidamente se presentan, en forma sinoptica, los principales

componentes de los dos Modelos. Como puede observarse, ni las variables
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rectoras ni las estrategias de accion de un modelo son completamente contrarias al

otro.

Cuadro N' 1. - Componentes de los ~los | y 11 de Teoria en Uso.

Modelo |

Modelo 11

Valores o Variables Rectoras

1. Definir las metas y tratar de alcanzarlas
de manera unilateral (control unilateral)

2. Maximizar las ganancias y minimizar las
perdidas. (dominio, poder,
autodeterminacion)

3. Minimizar la manifestacion o generacion
de sentimientos negativos (manipulacion)
4. Asumir un conducta racional vy
minimizar la emotividad (racionalidad)

1. Disponibilidad de informacion valida
(poder compartido colaboracion
objetividad)

2. Escogencia libre basada en informacion
relevante

3. Compromiso interno con las decisiones
tomadas (participacién)

Estrategias de Accion

1. Disefiar y manejar el entorno
unilateralmente (manipular la informacién)
2. Aduenarse de la tarea y controlarla
(controlar la tarea unilateralmente)

3. Protegerse a si mismo de manera
unilateralmente (cuidar la “imagen”)

4. Proteger unilateralmente a los deméas
(proteger a “su” gen

1.Hacer del disefio y manejo del entorno
una labor conjunta (compartir la solucion
de problema)

2. Hacer de la proteccion de si mismo de
los demés una empresa conjunta. (clima de
apoyo y reconocimiento)

3. Expresarse en términos de categorias
directamente observables. (comportarse
asertivamente)

Efectos

1. Comunicacion restringida

2. Actitudes defensivas de los individuos y
de los grupos

3. La libertad de escogencia compromiso
interno y asuncion de riesgos
considerablemente reducidos

4. Efectividad disminuida

1. comunicacién libre

2. Disminucion de las actitudes defensivas
3. Alta libertad de escogencia compromiso
interno y asuncion de riesgos

4. efectividad aumentada

Fuente: Avila (2000).

Cabe considerar entonces, una comparacion entre los estilos de liderazgo

descritos por Avila (2000), al principio, y los Modelos 1 y 11 propuestos por Soto.
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Asi podria asociarse el Modelo 1 con el estilo no participativo y el Modelo 11 con
el estilo participativo.

Cuando el lider en una organizacion es percibido como autoritario,
competitivo, que busca controlar las tareas y a la gente, defensivo, con miedo a
manifestarse vulnerablemente y a expresar sus sentimientos, este lider refleja un
estilo Modelo 1, las relaciones interpersonales y grupales que genera son mas
defensivas que facilitativas. El sentido de compromiso le viene de fuera. Enfatiza
diplomacia y dominio centrado en poder y rivalidad. Tiene poca libertad de
eleccién, poco compromiso interno y asume pocos riesgos. El aprendizaje que se

da en un individuo asi es autolimitante y de recorrido simple

Gerente Modelo |

Este gerente se considera Lider" de su departamento. Es una persona
bastante misteriosa y considera que es su rol y su responsabilidad el tomar las

decisiones

Importantes €l mismo (a menudo en privado) y asegurandose que las
mismas sean llevadas a cabo. Tiene bastante de politico y es extremadamente
habil en la persuasion y la manipulacion de los otros hacia su punto de vista.
Muchos lo ven como persona bastante fria porque no es dado a expresar sus
propios sentimientos, y a menudo resulta dificil precisarlo sobre puntos
especificos. Sin embargo, es extremadamente protector y fiel a su propio personal

y no tolera chismes del personal sobre sus colegas.
Gerente Modelo 11

Este gerente se considera coordinador del departamento. Es abierto y
cooperativo. Ofrece de buena gana sus propias ideas sobre asuntos importantes

para la discusion, con datos para apoyarlas, e invita a comentarlas. Les disgustan

las ideas triviales y constantemente pide a los colegas sustanciar sus opiniones.
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Sin embargo, busca consenso y toma decisiones en conjunto. Adn cuando no
interfiere en asuntos personales, le hace saber qué opina de uno profesionalmente
y no evade situaciones dificiles. Cuando hay problemas, siempre busca maneras

para ayudar en vez de culpar a otros y proteger su propia posicion.

En opinién de Soto (2003), ""El comportamiento acorde con el Modelo
11 seria de inmensa ventaja puesto que ayudaria a los académicos a
confrontar problemas dificiles, explorar posibles soluciones y, lo mas
importante, implementar el curso de accién acordada en conjunto™. (P&g.
132).

Se estd consciente de que el cambio a nivel organizacional, tanto por
influencias externas como internas, es ineludible. Este cambio, a su vez, esta
condicionado por los cambios a nivel individual. Y el cambio a nivel individual es
imprescindible. Se debe reconocer que el por qué se hacen las cosas, en definitiva
determina el cémo se hacen. Si se cambian los supuestos (por qué), se puede

cambiar el estilo (como).

Para cambiar el comportamiento caracteristico del Modelo 1 por otro méas
efectivo, Avila en Soto (2003), consideran que “el entrenamiento no debiera ser

enfocado directamente sobre el comportamiento, sino:

2. Haciendo explicita la teoria en uso, y

3. Entendiendo las consecuencias de usar esa teoria en la practica para luego
desarrollar un nuevo comportamiento” (p. 137). Dicho en otra forma, el
entrenamiento se iniciaria por comprender la teoria en uso propio para luego

cambiarla.

Liderazgo Motivador.
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Cuando se hace referencia a cargos gerenciales, de inmediato se piensa en
mando pero esta accion lleva implicita la autoridad compulsiva para requerir la
accion de otros, en este caso de los docentes, y que la conduccion de una
organizacion educativa requiere mas que "ordenes™ para ser satisfactoria.

Al respecto TEJERA citado en el Manual de Procesos Administrativos de
la U.P.E.L. (2006), dice: “EI mando parece ser una direccion incompleta. Esta
altima presume, en efecto, el aprovechamiento de los objetivos de una orden
por parte de los subordinados y su conformidad con ella. Se logra esto
mediante explicaciones (accion de "exponer”, la cual toma tiempo
naturalmente). Se "manda'™ para ahorrar el tiempo a los esfuerzos que
requiere "'dirigir'. es por tanto, un sustituto de dirigir - pero con grandes

limitaciones - por carencia de capacidad conductiva o motivadora” (Pag. 105).

Las nuevas concepciones directivas han erradicado esa autoridad y la han
sustituido por una funcion motivadora, a traves de la cual el recurso humano con
su personalidad y potencialidades pueda desempefiarse plenamente en sus labores
administrativas y técnico - docentes, y evaluar sus propias realizaciones mediante

las normas imperantes.

En relacion a lo expresado, SPIGMAN citado por Meza (2004), considera
que: “la esencia del liderazgo organizacional esta en aumentar la influencia
por arriba del nivel de obediencia mecanica a las ordenes rutinarias venidas

de la organizacion' (Pag. 44).

El lider en consecuencia, debe ser una persona que va mas alla del simple
funcionario que impone o da érdenes, que manda en atencién a imposiciones que
recibe de manera mecanica de sus superiores y las convierte en ordenes para que

sus subordinados a su vez la cumplan al pie de la letra.
El gerente lider debe cambiar esta actitud de omnipotencia y establecer un

criterio directriz con una carga interactiva y motivadora, sustituyendo el viejo

concepto de controles extremos y externos por otros sistemas mas efectivos de
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control interno, que hagan que se trabaje no porque otra persona quiera, Sino
porque el mismo decide que tiene que hacerlo, porque estd convencido de la
importancia de su desempefio y de la organizacion a la cual se debe- actuando en

otras palabras como un hombre de conviccién y libre.

La situacion del mando por la concepcién de direccién administrativa, y
mejor aun por la de liderazgo, viene también a hacer hincapié en, que para
conducir o motivar a la gente, se requiere algo mas que manejarla; se necesitan
conceptos béasicos sobre las potencialidades y atributos del subordinado. La
gerencia asi entendida, se basa en que la gente quiere trabajar. No se puede
suponer que no quiere laborar. La mayor parte de la gente se desintegra fisica y

moralmente sino trabaja.

Partiendo de estas premisas el gerente como lider debe tener presente que
la motivacion es esencial, el que dirige debe crear y conservar el entusiasmo de
los trabajadores hacia sus labores, manteniendo buenas relaciones humanas y una
elevada moral del grupo. Estas habilidades para guiar, conducir y dirigir tomando
en consideracion, alejan al gerente de la concepcién tradicionalista de "ordenar

intempestivamente" y lo definen como un lider motivador.

La Motivacién

Motivar ha de ser una de las funciones bésicas de todo gerente. Segun
STONER (2006), “motivar es el proceso administrativo que consiste en influir
en la conducta de las personas, basado en el conocimiento de ""qué hacer que

la gente funcione™ (p. 484).

Para llevar a efecto este proceso se requiere de una serie de condiciones,
entre ellas: se ha de suponer que la motivacion es buena, que es un factor que
interviene en el desemperio personal, el gerente como investigador debe indagar si
hay o no mucha motivacion y buscar los mecanismos para reponerla

periédicamente y debe permitir a los gerentes ordenar las relaciones laborales en
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las organizaciones. Todos estos supuestos constituyen la base de la explicacion de

la evolucién de la motivacion.

Desde la perspectiva educativa, los gerentes tienen un gran reto. La
motivacion en este sentido siempre ha sido una importante fuente de preocupacion
para los gerentes, y es facil entender el por qué. Los gerentes deben lograr que los
objetivos organizacionales se logren con la cooperacion de otras personas, Yy Si no
pueden motivar a su personal para que ejecuten las actividades, estan destinados

al fracaso.

La motivacion se ha calificado como uno de los procesos mas simples pero
al mismo tiempo de las mas complejas. Simple por cuanto las personas se sientan
basicamente motivadas o impulsadas a comportarse de forma tal que les

produzcan recompensa. Por lo tanto motivar a alguien debe ser facil;

Simplemente hay que encontrar lo que desea y colocado como simple

recompensa.

Sin embargo, es alli donde se presenta la complejidad del proceso

motivacional.

Sucede que lo que una persona considera como una recompensa
importante, otra podria considerarlo como indtil, insignificante. Las personas
difieren enormemente en la forma en que aprovechan sus oportunidades para tener

éxito.

Por ello se podra observar que la actividad que una persona considera

clave para conseguir el éxito, quiza sea vista por otra como imposible.
De acuerdo a estos razonamientos, la clave para que una organizacion

obtenga el éxito, cualquiera sea su proposito, es poseer gerentes conscientes de la

complejidad del proceso motivacional, sélo de esta manera, analizandola como un

65



hecho de la vida y conociendo las estrategias se podrad lograr que las personas
hagan las cosas para lo cual estan ocupando un puesto.

Para precisar la importancia de la motivacion, es necesario profundizar
mas sobre el topico a objeto de estudiar en detalle cada factor, cada estrategia a

utilizar para motivar al personal sea cual fuere la naturaleza de la organizacion.

La conducta humana es el efecto reciproco de dos fuerzas, las extrinsecas,
es decir, las provenientes del mundo exterior y las intrinsecas, las que

desencadenan

En el interior mismo del ser humano. Las primeras, tal como se les conoce
a través de la percepcion, se componen de objetos personas y partes del organismo,

fuerzas y movimientos, todo organizado en lo que se denomina mundo real.

Delimitado por la epidermis, se encuentra el segundo medio, el ambiente
organico interno, es decir, el dominio de las células que nacen y mueren, de los
cambios del metabolismo, de las reacciones internas y de los estados fisioldgicos.

De ambos reinos se derivan los factores que condicionan la motivacion.

Conscientes de estas fuerzas, de estos factores externos e internos que
confluyen para alentar la conducta del individuo, el gerente debe tener amplios
conocimientos sobre las teorias y modelos que han sido propuestos por estudiosos

de la conducta humana.

Aunque todas las teorias de la motivacion poseen elementos que pueden
constituirse en sustentos para el presente estudio. Se consideran fundamentales,
las pertenecientes a la perspectivas contemporaneas de la motivacion. Landy y
Becker citados en Stoner (2006), clasifican a los diversos enfoques modernos ante
la teoria de la motivacion y su aplicacion en cinco categorias: la teoria de las

necesidades, la teoria de las expectativas y la teoria de las metas. (p. 491-492).
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De las teorias mencionadas sirven como sustento al estudio, la teoria de las
tres necesidades, Atkinson citado por Stoner (2006), en relacion a la misma dice:
Las personas motivadas tienen tres impulsos basicos: la necesidad de logro, la
necesidad de poder, la necesidad de afiliacion, o asociacion estrecha con los

demas.

La necesidad de logro, guarda relacion con el grado de motivacion que
tienen las personas que ejecutan las tareas laborales” (p. 492). A las personas con
mucha necesidad de logro les gusta asumir responsabilidades para resolver
problemas; tienden a establecer metas propias con un grado moderado de
dificultad y correr riesgos para alcanzar dichas metas; ademas valoran mucho la

retroinformacién sobre la calidad de su actuacién.

La necesidad de afiliacion, se refiere a la tendencia del ser humano de
trabajar cerca de otras personas que consideran sus compafieros, lo cual es
positivo para las organizaciones porque en equipo pueden alcanzar las metas con

menor esfuerzo y en menos tiempo.

La necesidad de poder, se refiere al grado de control que la persona quiere
tener sobre su situacion. Esta necesidad puede guardar relacion con la forma como
las personas manejan el éxito o el fracaso. EI miedo al fracaso, y la erosion del

poder particular, puede ser un motivador importante para algunas personas.

La teoria de la equidad, de acuerdo con Stoner (2006), se basa en el
supuesto de que un factor central para la motivacién es la evolucion individual en
cuanto a la equidad y la justicia de la recompensa recibida. Las personas se
sienten motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de un
esfuerzo en proporcion con el esfuerzo que realizan. Esta situacion implica que si
otros obtienen mejores resultados con menos esfuerzos se hablara de justicia, y en
este caso el afectado tratara de corregir el estado de iniquidad reduciendo su

esfuerzo, cometiendo faltas de inasistencia o renunciando.
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La teoria del reforzamiento, es otra de las teorias en la cual se sustenta el
estudio.

Segun Stoner (2006), este enfoque se basa en la Ley del efecto”, es decir,
la idea de que la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida,
mientras que la negativa tiende a no ser repetida. Segun la teoria de los refuerzos,
una persona esta motivada cuando responde a estimulos con patrones de conducta
consistentes en el tiempo. Esta teoria, representa una forma de vincular la

motivacion con las conductas.

Existen cuatro métodos comunes para modificar la conducta: con el
esfuerzo positivo se fomentan o refuerzan las conductas deseables por medio de
consecuencias positivas como aumento o una facilitacion. Con el aprendizaje por
elusion, los empleados cambian la conducta para evitar las consecuencias
desagradables, por ejemplo las criticas o una evaluacion baja. Para detener una

conducta, el gerente puede aplicar la extincidn, es decir, la ausencia de refuerzos.

También podria recurrir al castigo, a la aplicacion de consecuencias
negativas, estos van desde la critica hasta la reduccion de sueldos o el despido.

Todas estas teorias con su correspondiente adaptacién, se deben constituir
en las directrices motivacionales de las instituciones para mejorar el desempefio
técnico - docente - administrativo y por ende el mejoramiento de la calidad de la
educacién. Sélo con un personal docente altamente motivado por el trato dado por
los gerentes, por las expectativas, por el reconocimiento de su esfuerzo y el
refuerzo de las conductas positivas, sera posible fomentar y mantener un clima

organizacional que permita el cumplimiento cabal de las metas de la organizacion.
La Comunicacién Gerencial.
El gerente que desea ser eficiente y lograr a traves de su influencia que

otros trabajen en funcién del logro de las metas organizacionales, debe hacer uso

constante de un eficiente proceso comunicacional. En este orden de ideas
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KOONTZ Y O'DONNEL (2005), sefialan que ""'una buena comunicacion es el
intercambio de pensamientos y de informacion para lograr confianza y
entendimiento mutuo o buenas relaciones humanas™ (Pag. 682). De lo
expresado se deduce que el proceso comunicacional es de vital importancia en
cualquier organizacion, este proceso se constituye en el pilar fundamental de la

institucion.

La comunicacion como actividad gerencial, persigue dos propositos
fundamentales: la informacion y la comprension necesaria al refuerzo de las
personas en el desarrollo de su actividad, y proporcionar las orientaciones para
lograr los grados deseados de motivacidn, operacion, y satisfaccion en los cargos.
A partir de la misma se conduce a un ambiente de trabajo en equipo y a mejorar el

desempefio de la actividad desarrollada.

Lo expresado hasta ahora, implica que la comunicacion es importante en la
relacién entre los gerentes y los docentes, permitiendo el esclarecimiento y
explicacion de decisiones tomadas. Los gerentes guian y orientan personas Y el
arte de gerenciar tiene que estar orientado al maximo rendimiento de cada persona.
Esto se logra logicamente con una comunicacion efectiva, ya que esta se
constituye en el medio ideal para tomar y ejecutar decisiones, para obtener

informacidn y corregir los procesos y procedimientos de acuerdo con la situacion.

En virtud de lo sefialado, por Fernandez; (2002), dice que para lograr una
vigorosa comunicacion se hace necesario la presencia de las relaciones humanas,
pues ello permite la integracion del recurso humano con la organizacion,
cubriendo los conflictos inevitables que se presentan, y los mecanismos diversos
que deben ser utilizados para que los inconvenientes y controversias puedan ser

canalizados a través de actividades directivas.
Dentro de este orden de ideas, TOVAR (2006), sefialan que la

comunicacion sirve como lubricante para el funcionamiento uniforme del proceso

administrativo. La comunicacién se constituye asi en un factor que incide
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directamente en la creacion de un clima organizacional de trabajo donde reine la
motivacion, la confianza y la satisfaccion de los involucrados. Su uso adecuado
ayuda a que cada miembro de la organizacion tenga perfectamente delimitado su
campo de accion y sepa lo que debe hacer en cada momento y, a la vez tenga la
posibilidad de exponer las dificultades con que se encuentre en su tarea, asi como
el rendimiento obtenido.

Diversos son los tipos de comunicacion que Se encuentran en una empresa
u organizacion. Los autores citados anteriormente, se refieren a la comunicacion
formal e informal, ascendente y descendente. La comunicacion formal la conciben
como la que se lleva a efecto a través de canales establecidos y oficialmente
reconocidos, dentro de ellos se pueden mencionar, las entrevistas, las reuniones de
departamentos, entre otras. A la comunicacion informal se le designa comunmente
rumor, y existe la desventaja de que presenta la posibilidad de distorsionar la
informacidn, enrarecer el clima organizacional, romper las relaciones humanas y
crear un clima que se dirija en contra de la consecucion de los objetivos

organizacionales.

La comunicacion descendente, es la que parte de los niveles jerarquicos
superiores y se desplaza a los niveles administrativos inferiores. Es la

comunicacion que utiliza la alta gerencia para comunicarse con los subalternos,

Por su parte la ascendente actla en sentido contrario, aqui los subalternos
se comunican con los gerentes. El gerente en este tipo de casos particular debe
aflorar todas sus condiciones de lider para aprender a escuchar y en base a ello,
tomar las decisiones que le sean pertinentes. El gerente en estas circunstancias
debe ser un individuo muy racional y objetivo para no constituirse en presa de las
informaciones subjetivas, que desarticulen los esfuerzos y la integracion de los
miembros de la organizacion.

En virtud a lo expresado en parrafos precedentes, la comunicacion como
proceso dinamico que fundamenta la existencia, progreso, cambios Yy

comportamientos de todos los sistemas vivientes, individuos y organizaciones,
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segun lo expresa Chacon (2006), debe encaminarse a buscar objetivos comunes
dentro de la institucion, satisfacer al empleado y su desempefio, integrar el recurso
humano con la organizacion lograr buenas relaciones humanas en los distintos
niveles gerenciales, cumplir con los canales regulares de comunicacion, conocer
la eficacia de los que ejecutan los trabajos, canalizar el éxito y el fracaso de los
subalternos y disipar del ambiente la apatia y el desanimo. (p. 276).

En fin, por todo lo acotado, es imposible prescindir de la comunicacion en
una organizacion. Por el contrario, es necesario contar y estructurar un sistema
comunicacional que permita a los gerentes - gerentes, gerentes - subalternos una
fluida, precisa y clara informacion, puesto que esto contribuye al logro de las

metas institucionales y por consiguiente al éxito de la misma.

El Gerente como Lider

En esta parte del estudio se manejan dos definiciones que han sido
producto de mucha controversia a lo largo de su evolucion. De esta manera han

surgido expresiones y definiciones como las que se analizan seguidamente.

En atencion a lo acotado, RUBIO (2005), al referirse a las dos definiciones,
expresa: ""Una diferencia evidente es ser gerente y ser lider no coinciden' (Pag.
68).

Esta afirmacion se basa en el hecho de que un 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 desempefio. Ser lider
constituye un reto ulterior pues las conductas, el temple de animo y el estilo del
lider es un poco mas exigente: genera sentido, despierta motivacion, maneja

simbolos, emite mensajes expresivos y genera autoconfianza.

Por su parte, PEREZ (2006), sefiala: 'La gerencia es un tipo especial de

liderazgo en lo cual lo principal es el logro de los objetivos de la
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organizacion' (Pag. 10). Para efectos del estudio se asume que gerencia es
diferente del liderazgo pero no se excluyen reciprocamente. No existe ninguna
razon ldégica que impida que una persona con los antecedentes y los
conocimientos adecuados no pueda desenvolverse bien en ambas situaciones.
Incluso se podria afirmar que ambos conceptos son complementarios y que a

VECes aparecen superpuestos.

Lo que si esta claro es que el Gerente Educativo, debe ser un lider. Es lider
formal por cuanto debe ejercer funciones directivas y supervisoras entre otras y
ello se lo confiere la jerarquia y sus funciones dentro de la organizacion educativa.
Pero aparte del cumplimiento burocratico que establece la organizacion este debe
ser un lider que tome muy en cuenta el recurso fundamental que tenga bajo su

responsabilidad.

Al respecto CHIAVENATO (2002), expresa: ".La influencia
interpersonal ejercida en una situacion y dirigida a traves del proceso de
comunicacién humana en la consecucion de uno o diversos objetivos™ (Pag.
137). Implica esta reflexion que el Gerente Educativo como lider de una
institucion y en su Comunidad no debe conformarse ni limitarse al cumplimiento
de sus funciones administrativas, debe reconocer constantemente el esfuerzo que
hacen los docentes, quienes requieren de estimulos, motivacion y comprension

dentro de la organizacion social a la cual pertenecen.

Se establece asi la importancia de un gerente en una organizacion
educativa puesto que es el ductor, el motor, el profesional que haciendo uso de su
conocimiento y su inteligencia ejerce funciones que propenden las metas
institucionales. Muchas son las investigaciones que han dedicado parte de su
accion al estudio de los comportamientos de los individuos con las organizaciones
y el efecto de la conducta de quienes dirigen el funcionamiento de los diferentes
grupos de trabajo. Uno de los aspectos que se ha considerado relevante estudiar,
lo constituye sin duda alguna el tipo de liderazgo puesto en practica para que la

Gerencia Educativa sea efectiva.
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Cada individuo en el desempefio de sus funciones gerenciales, adopta
conductas que le son propias en diferentes situaciones y ambientes, lo que le da
una caracteristica muy particular en la forma de liderizar. En razon de lo expuesto,
estudiosos de la accion gerencial han conceptualizado y caracterizado al lider y su
accion en atencion a diferentes pardmetros. Pefia (1990), lo define como: "La
persona reconocida por todos como la mas eficiente para ejercer sobre los demas
individuos de una comunidad cierta influencia, mediante estimulos adecuados que
conducen a la ejecucion de los propositos del grupos” (p. 150) Esta referencia
implica que el liderazgo debe ser ejercido por personas con un alto valor dentro de
la organizacion y cuya eficiencia en la forma de conducir sea reconocida por todos

los miembros del grupo.

2.8.2. Categorias de la variable dependiente

Educacion
La educacion es una necesidad humana intelectual que esta dentro del area
social que debe ser atendida por el estado como prioridad nacional.

Etimologicamente, la palabra educacion procede del latin educare que
significa criar, nutrir o alimentar- y, exducere que equivale a sacar, llevar o

conducir desde dentro hacia fuera.

Actualmente se define a la educacion como un proceso para adquirir,
transmitir y acrecentar el bagaje cultural de la sociedad a fin de perpetuar su

propia existencia y su continuo desarrollo.

Es también un proceso continuado que desarrolla integralmente el
potencial humano, incrementando la libertad y responsabilidad de la persona.
Una de las formas de clasificar a la educacion es por su direccion e

intencionalidad.
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Por su direccion la educacion puede ser: heteroeducacion o autoeducacion

Por su intencionalidad la educacion puede ser: cdsmica o sistematica

Otras definiciones de educacion son:

Proceso bidireccional mediante el cual se transmiten conocimientos, valores,
costumbres y formas de actuar. La educacion no sélo se produce a través de la

palabra: esta presente en todas nuestras acciones, sentimientos y actitudes.

e Proceso de vinculacion y concienciacion cultural, moral y conductual. Asi, a
través de la educacion, las nuevas generaciones asimilan y aprenden los
conocimientos, normas de conducta, modos de ser y formas de ver el mundo

de generaciones anteriores, creando ademas otros nuevos.
e Proceso de socializacion formal de los individuos de una sociedad.

e La Educacion se comparte entre las personas por medio de nuestras ideas,

cultura, conocimientos, etc. respetando siempre a los demas.
Otras clasificaciones de la educacién son:
. Formal, no formal e informal.

. De adultos, especial, fisica.

. La que se recibe de la familia y la especializada que se imparte en la escuela
Formacion profesional

Por formacién profesional se entiende todos aquellos estudios vy
aprendizajes encaminados a la insercion, reinsercion y actualizacion laboral, cuyo

objetivo principal es aumentar y adecuar el conocimiento y habilidades de los

actuales y futuros trabajadores a lo largo de toda la vida.
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Para ello, y dependiendo de la especificidad de cada pais, suelen

encontrarse dos subsistemas de formacion profesional:

e Formacion Profesional Especifica (FPE) o Inicial: destinada, en principio,
al colectivo de alumnos del sistema escolar que decide encaminar sus pasos

hacia el mundo laboral, cuyo objetivo es la insercion laboral.

e Formacion Profesional Continua (FTE): destinada al colectivo de
trabajadores en activo, cuyo objetivo es la adquisicion de mayores
competencias que le permitan una actualizacién permanente del trabajador al
puesto de trabajo que desempefia u optar a otro, lo que en definitiva se resume

como un aumento de su empleabilidad.

En el Ecuador, la formacién profesional inicial de los docentes la llevan a
cabo las Universidades y los Institutos Superiores Pedagogicos, difiriendo los
titulos y duracion de la carrera.

Gerencia pedagdgica

Para hacer una valoracion sobre la gerencia pedagdgica, desarrollada en el
centro educativo objeto de estudio, se hace necesario tomar las diferentes

conceptualizaciones sobre el término "Gerencia Pedagogica".

Nano de Mello (2000) destacando el objetivo de la gerencia pedagdgica en
funcién de la escuela y en el aprendizaje de los alumnos, define la gerencia

pedagdgica como eje central del proceso educativo.

Por otra parte SANDER VENNO (2002) la define como el campo teorico
y praxiolégico en funcion de la peculiar naturaleza de le educacion, como préactica
politica y cultural comprometida con la formacion de los valores éticos que

orientan el pleno ejercicio de la ciudadania y la sociedad democratica.
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A partir de las conceptualizaciones puede apreciarse entonces las distintas
maneras de concebir la practica pedagdgica que como su etimologia la identifica
siempre busca conducir al nifio o joven por la senda de la educacion, segln sea el
objetivo del cual se ocupa, de los procesos involucrados, de no ser asi traeria
consecuencias negativas dentro de estas el que €l educador, que es él que esta en
contacto directo con sus alumnos después de la familia, posea poco grado de

conocimiento de las caracteristicas psicoldgicas individuales de los Alumnos.

Es por ello entonces que en estos tiempos donde la tecnologia de la
informacién y la educacion y la competitividad nos obligan a desarrollar procesos
pedagdgicos acorde con las exigencias sociales, de ahi que los docentes no solo
deben preocuparse por ensefiar, sino por formar alumnos capaces de sobrevivir en
una sociedad de la informacion del conocimiento multiples y del aprendizaje
continuo, para esto se necesita una gerencia pedagOgica capaz de crear
condiciones suficientes para que los alumnos sean artifices de su proceso de

aprendizaje.

Lo anterior no se da de manera automatica pues se requiere crear una
estructura que permita el trabajo colegiado desde una racionalidad estratégica y
comunicativa, asi como formas de evaluacion del trabajo colegiado, la rendicion
de cuentas y al mismo tiempo, en cada centro educativo, una dinamica dial6gica
que construya la innovacién desde las situaciones cara a cara, que ofrezcan

soluciones a problematicas concretas que afecten al colectivo escolar.

Estos procesos se darian efectivamente a partir de una gerencia interna en
las escuelas misma que a su vez seria de enorme importancia para entender la
calidad de los resultados que en cada una se construyen, con la participacién de

todos; esto se constituiria en formas de aprendizajes implicitas en la gestion.

En el trabajo colegiado es importante también observar el alcance

educativo que tiene la labor de un grupo de docentes cuando llega a conformarse
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como un autentico equipo de trabajo. Los momentos de intercambio colegiados,
son un soporte del esfuerzo por trabajar en equipo y construir las bases del
conocimiento asi como las acciones y disposiciones diarias que definiran las
estrategias a futuro, esto es construir desde el trabajo cotidiano la escuela que se

quiere.

Se requiere por otra parte, hacer frente a los problemas fundamentales del
espacio educativo, ser claro y practicos, promover en entendimiento, la conciencia
y la accion comunicativa en las propuestas requeridas de naturaleza tanto
individual como colectiva. Es importante sefialar que tanto el trabajo en equipo
como el esfuerzo individual se conjugan y se potencian en el desarrollo de los
docentes ya que el trabajo en equipo y el individualismo no son compatibles;

pueden y deben armonizar entre ellos, si se pretende mejorar la escuela.

De acuerdo con una propuesta de gerencia basada en un modelo
participativo, tanto los grupos de docentes y directores, deben procurar derribar
los muros del aislamiento entre ellos, promover y respectar, al mismo tiempo, el
desarrollo individual propio y de los demas. Esto representa un reto mas para la

gerencia escolar.

Condiciones necesarias para la Gerencia Pedagdgica:

En estudios realizados por la doctora Sclimelkes durante el afio 1990
basado en una revision extensa sobre la eficacia y eficiencia de la escuela
demuestran que la gestidn escolar se extiende mas alla de la gestién administrativa,
son escuelas que en su practica demuestran trabajo en equipo, sus integrantes fijan
0 establecen objetivos y metas comunes demuestran disposicion al trabajo
colaborativo, comparten la responsabilidad por los resultados del aprendizaje,
practican y viven los valores como el respeto mutuo y la solidaridad, establecen
altas expectativas para sus alumnos y se insertan en procesos permanentes de

capacitacion.

77



Retomando el objetivo de la gestion educativa centrar-focalizar-nuclear a
la unidad educativa alrededor de los aprendizajes de los nifios y jovenes la
practica pedagogica debera tender a la creacion de las condiciones necesarias para
el desarrollo y formacién de los alumnos centrados en la satisfaccion de sus
necesidades bésicas de aprendizaje. Entre estas caracteristicas vamos a destacar
tres:

a) El Clima Escolar:

Trabajar en un ambiente de respeto y confianza permite a los docentes
generar espacios y oportunidades para la evaluacion, monitoreo y compromiso
con la practica pedagogica. En un buen clima de trabajo los ejercicios de
evaluacion y monitoreo cumplen su funcion, ya que no se ven como el
seflalamiento de errores, sino como el encuentro con oportunidades para el
mejoramiento y crecimiento de los miembros de un equipo. Compartir la
responsabilidad por los logros educativos de los alumnos, compromete a cada
integrante de la comunidad educativa. Fijar metas y objetivos comunes, permite
aprovechar las competencias individuales y fortalecer al equipo de trabajo. Por lo
tanto, un buen clima escolar, es requisito indispensable para la préctica

pedagdgica

b) El Trabajo en Equipo:
Trabajar en equipo no es sinonimo de repartir el trabajo entre los
integrantes de una institucion. Se requiere que esa distribucion de tarea cumpla

ciertos requisitos:

e En primer lugar, estar dispuesto a tomar acuerdos para establecer las metas y

objetivos del equipo. La posibilidad de los acuerdos es el primer paso para el
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trabajo en equipo. Las tareas no pueden asignarse o imponerse, su distribucion
debe hacerse con base en la fortaleza de cada individuo y en el crecimiento
global del equipo. El acuerdo es en este caso determinante para la fijacion de
metas y la distribucién de las tareas. Este es uno de los obstaculos por el que
las escuelas, no pueden formar equipos de trabajo. Sus integrantes no se
pueden poner de acuerdo.

En segundo lugar, estar conscientes y tener la intencion de colaborar para el
equipo, Las tareas que se realizan con la conviccion de que son importantes y
necesarias para el logro de los objetivos del equipo, se convierten en fuerzas y
empuje para todos sus integrantes. Cuando alguien se siente obligado y no
comprometido con las tareas del equipo, puede convertirse en un obstaculo
para los demés integrantes y al mismo tiempo, representa un sintoma de que
algo requiere de atencion. El liderazgo en estos casos juega un rol

determinante ya que pude hacer crecer o frenar la conformacion del equipo.

En tercer lugar ningin equipo se forma por decreto. El trabajo en equipo
artificial, la balcanizacién o el trabajo en equipo facil, son ejemplos claros del
reto que implica sentirse parte de un equipo y del valor que tiene para los

integrantes, nutrir con sus acciones diarias los lazos que los unen.

En cuarto lugar, necesitamos formarnos en y para la colaboracion. una de las
razones por las que nos cuesta trabajo fomentar el trabajo en equipo en
nuestros alumnos es quizés, la falta de habilidades para hacerlos nosotros
mismos. Por afios el sistema educativo nos ha formado en el individualismo y
la competitividad, anulando las posibilidades de apoyo y ayuda mutua en
nuestros afios de estudio. Ningin maestro, puede fomentar el trabajo en
equipo con sus alumnos si no da muestras, con sus acciones de que €l o ella
esta haciendo equipo con sus colegas. Los docentes también tienen

necesidades de seguir aprendiendo y en este campo, falta mucho por recorrer.
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e Por ultimo necesitamos aprender que el trabajo de equipo, requiere, que cada
integrante, ponga a disposicion de la organizacion sus habilidades
individuales- en el entendido de que la fortaleza del grupo escriba en las
potencialidades individuales. En este proceso, la individualidad debe estar por
encima del individualismo y cada integrante debe tener bien clara la idea de
que en la escuela el objetivo de la institucion es mas poderoso que los

objetivos individuales a la suma de estos.

c) Centrar la atencién en los objetivos de la escuela:

Muchos esfuerzos y recursos tienden a difuminarse por la carencia de una
orientacion clara y precisa, Este fenbmeno se agrava cuando el objetivo de la
organizacion se pierde de vista como en el caso de las escuelas. Para muchos el
prestigio de una escuela radica en la apariencia fisica del inmueble, el
cumplimiento en horario y disciplina de los alumnos o el acatamiento de érdenes
de las autoridades. En estos contextos, el aprendizaje y la ensefianza han pasado a
segundo término. La muestra mas clara es el tiempo efectivo que se dedica a ellos.

Por desgracia, existen muchas escuelas y maestros que en el afan de
sobresalir en las estadisticas o actividades de zona o sector, dedican mucho
tiempo a preparar a un grupo determinado de alumnos para los concursos
acadéemicos, deportivos, culturales o sociales, pierden de vista que su compromiso
como institucién es la formacion de todos sus alumnos de manera integral, lograr
que los objetivos educativos sean alcanzados por todos ellos. Una escuela de
calidad es aquella que logra el acceso, permanencia y culminacion exitosa de
todos sus alumnos y no solo la que obtiene los primeros lugares en los concursos
y actividades. Incluso dentro de la escuela, muchos maestros dedican sus
esfuerzos e invierten sus energias en actividades que poco tienen que ver con el

aprendizaje de los estudiantes.

Rol del Docente en la Préactica Pedagogica:
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El papel fundamental del educador es acompafiar y facilitar el proceso de
ensefianza aprendizaje para propiciar situaciones que favorecen la elaboracion de
nuevos saberes y el desarrollo de los valores y las actividades previstas en el

nuevo curriculo,

En el modelo pedagogico curricular el docente es considerado como un
mediador de los procesos de aprendizaje y como un investigador constante en la

ejecucion de los proyectos educativos.

Como mediador el docente realiza acciones dentro y fuera del aula, que
ameritan de la participacion y aporte de los docentes y alumnos, forman parte de
la accion de mediacion los medios y los recursos didacticos para la ejecucion de
los proyectos y la evaluacion de los procesos y resultados generados en la accién
educativa. En este rol el docente es un mediador entre los alumnos y el contexto,
su papel es orientar e incentivar a los estudiantes para que desarrollen
competencias, con capacidades para interiorizar los diferentes elementos que
interviene en el proceso educativo; el docente como mediador facilita la
interaccion para que el grupo participe en actividades de analisis y sintesis

sustentadas en una accion reflexiva sobre lo realizado y lo que se puede realizar.

El docente como mediador tiene que estar en capacidad de proporcionar
elementos conceptuales, procedimentales y actitudinales a los alumnos desde su
posicion de ensefiar a pensar y aprender a aprender, a fin de apoyar en la
construccidn del conocimiento y en la realizacion de actividades que favorezcan el
desarrollo del perfil de competencias esperado, todo esto, en funcién de las
demandas que surgen de las mdultiples y cambiantes situaciones del entorno, de
esta forma participa en la configuracion de procesos curriculares, dentro de

metodologias integradoras y especificas estrategias de aprendizaje.
El docente como mediador atiende a los distintos tipos de conocimientos

que implica el aprendizaje: (a) conocimiento declarativo sobre los procesos de

aprendizaje el cual lleva implicito un conocimiento conceptual de los contenidos a
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dominar. (b) conocimiento procedimental referido a como llevar a cabo los
procesos requeridos para un dominio operacional, que es en esencia un contenido
cognitivo y psicomotor. (c) conocimiento actitudinal sustentado en contenidos

sobre los valores, intereses y eticidad que guiaran los procesos.

En la ensefianza la mediacion fortalece los vinculos socioemocionales,
morales y cognitivos para observar, comprender y mejorar el aprendizaje en los
procesos de mediacion, la actividad del docente se desplaza hacia el alumno, eje
central de la accion; el saber hacer de la accion se concreta por el aprendizaje de
técnicas a través de experiencias, talleres, simulaciones, ensayo de trabajo
colaborativo, entre otros.

La mediacion implica la induccion a la accion a través de vivencias
interactivas en la involucraciéon de los estudiantes en procesos de aprendizajes;
planteo de respuestas a traves de interrogantes propuestas por el alumno para su
resolucion; todo ello en atencién a la mediacion facilita la aproximacion al objeto
de estudio mediante el desarrollo de experiencias, desde los cuales lo asimilado y
discutido es mejor aprendido, a través del andlisis y uso diario de nuevos
elementos en el aprendizaje se pueden alcanzar niveles mas elevados de

conocimiento.

El rol del docente como investigador implica la busqueda de informacion a
todo nivel, docentes, alumnos, padres y representantes en actividades de revision
de materiales de discusién de sus pertinencia en los proyectos planteados, la
interaccion constructiva sobre los contenidos tratados conlleva al analisis,
interpretacion y cotejo en el proceso de trabajo hacia la integracion de los diversos

elementos que permiten conformar el proyecto como producto.

Los proyectos educativos generados en el aula obligan al docente a
considerar la investigacién como actividad practica orientada a la busqueda de
conocimientos ya establecidos a fin de conocer méas sobre un hecho concreto que
permita el planteo de nuevas visiones, adecuacion a un contexto, resolucion de

problemas, e introducir cambios y sumar esfuerzos para que estos se concreten.
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Segun Corrales Jiménez (2004), el abordaje y concrecion de proyectos educativos
en el aula, demandan a los docentes convertirse en investigadores de su propio
quehacer cotidiano, en especial si asumen una actitud critica y experimental con
respecto a su trabajo en el aula. Sin embargo, el docente necesita apoyo en el
intento de generar una nueva cultura de investigacion en la escuela. Esta accion de
investigacion debe concentrarse en la interaccion, utilizando preguntas y

respuestas, cambios de temas, comentarios evaluativos entre otros.

La accidn de investigacion conjuga el ser, conocer, hacer y convivir en un
proceso dividido en fases que implican familiarizarse con la informacion,
revisiones constantes, discusion de temas, cambios de accion y de rutina, se
generaliza la participacion y se acoge el proyecto por parte del colectivo; entre
todos revisan las regulaciones o normas, acuerdos y reglas, entre una actividad y

otra.

En opinion de Corrales y Jiménez: 'Los docentes investigadores reconocen
que el proceso de ensefianza aprendizaje es muy complejo, en el cual intervienen
distintas variables los educadores investigadores pueden realizan acciones en el
proceso ensefianza aprendizaje deforma sistematica”. Esto implica que estos
docentes se puedan dar cuenta de que uno de los objetivos de la investigacion en
el aula, es documentar el modo en que ellos ensefian y en el que los estudiantes

aprenden.

Los proyectos de investigacion educativa permiten al docente desarrollar
competencias para la indagacion socioeducativa, ademas de la oportunidad de
observar, reflexionar, hacerse preguntas e interpretar la informacion, generandoles
conocimientos en su desarrollo profesional y mejoramiento en los procesos de la
gerencia pedagdgica en la Educacién Basica.

Procesos que apoyan la Gerencia Pedagogica:

Proceso Administrativo:
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Los procesos administrativos de la institucion educativa tienen como un
fin ultimo asegurar las condiciones para favorecer el desarrollo del estudiante. A
través de la gestién administrativa se planea, se organizan los equipos de docentes,
se disponen los recursos, se ejerce control y se dirige la evaluacion de los

procesos curriculares.

Procesos de investigacion:

La investigacion es fuente de nuevos conocimientos y por lo tanto motor
de desarrollo en la institucion educativa. La investigacion cientifica aplicada a los
procesos curriculares parte de la fundamentacion tedrica y su contrastacion con la
realidad pedagogica para descubrir los problemas y disefiar modelos de
interpretacion e intervencion. Esto permite descubrir el conocimiento necesario
para mejorar la comprensién y la implementacion de nuevos sistemas curriculares
a fin de obtener mejores resultados en la formacién del estudiante como persona
integra y competente. Entre los aspectos en los cuales se pude adelantar
investigacion curricular se encuentran: relacion entre logros, indicadores y
destrezas, interdisciplinaridad e integracion curricular, disefio y desarrollo de

experiencias pedagogicas y modelos pedagdgicos.

3.9. Formulacioén de hipotesis

El Liderazgo Motivador mejora la Gerencia Pedag6gica en el Centro de
Educacion Basica "CENEDI” del canton Ambato.

3.10. Senalamiento de Variables

3.10.1. Variable independiente
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El Liderazgo

3.10.2. Variable Dependiente

Gerencia Pedagdgica

85



CAPITULO Il

METODOLOGIA
3.1. Enfoque de la investigacion
El enfoque de la investigacion es cuali-cuantitativa; cualitativo porque se
interpretd y analizé una problemética socio educativo y cuantitativo porque se
procesaron datos numéricos estadisticamente.
3.2. Modalidad basica de la investigacion
Se empleo las siguientes modalidades:
Investigacion Bibliogréfica.- Permite  al investigador  sustentar
bibliograficamente las variables para de esta forma estructurar la fundamentacion

tedrica, valiéndose de libros, textos, revistas, periddicos, e Internet.

Investigacion de Campo.- Porqué se investigdo en el lugar de los hechos,

recopilando la informacidn a través de la técnica de la encuesta.

Investigacion de Intervencion Social

Dentro de la investigacion, cuando se emplea dos o mas modalidades se conoce
como proyecto factible o de intervencion social.
Proyecto Factible segun la HERRERA, Luis, y otros (2006):
“Es una modalidad particular de investigacion, que consiste en la
elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo

viable, para solucionar los problemas, requerimientos,
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necesidades de organizaciones o grupos sociales especificos; puede
referirse a la formulacién de politicas, programas, tecnologias,
métodos o procesos. Para su formulacion y ejecucion debe
apoyarse en investigaciones de tipo documental, de campo o de un
disefio que incluya ambas modalidades. En la estructura del
proyecto factible deben constar las siguientes etapas: Diagnostico
de necesidades, y Fundamentacién tedrica de la propuesta,
procedimientos metodoldgicos, actividades y recursos necesarios
para su ejecucion, andlisis y conclusiones sobre su viabilidad y
realizacion del proyecto, y en caso de su desarrollo la ejecucion de
la propuesta y evaluacion tanto del proceso como de los
resultados.(Pag.137).

3.3. Niveles o tipos de investigacion
3.3.1. Investigacién Exploratoria.

Se lo emplea porque permite a la investigadora ponerse en contacto con el
problema que esta sucediendo en el Centro de Educacion Basica “CENEDI”, con
la falta de Liderazgo dentro de la Gerencia Pedagogica, para lo cual recopila
informacidn primaria a traves de técnicas como la observacion y la entrevista.
3.3.2. Investigacion Descriptiva

En este tipo de investigacion la persona que realiza el trabajo detecta el
comportamiento del problema frente al contexto, como lo afecta, como se
comporta, en este la recopilacion de la informacion se lo hace mediante la
aplicacion de técnicas debidamente estructuradas como por ejemplo la encuesta

con un cuestionario técnicamente preparado.

3.3.3. Investigacion Correlacional
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La investigacion Correlacional permite ver el grado de relacion y
coherencia que tiene la Variable Independiente: El Liderazgo y la Variable

Dependiente: Gerencia Pedagdgica en el Centro de educacion Basica.

3.4. Poblacién y Muestra

3.4.1. Poblacioén

La poblacion o universo es la totalidad de elementos a investigar respecto a
ciertas caracteristicas. En muchos casos, no se puede investigar a toda la poblacion,
sea por razones economicas, por falta de auxiliares de investigacion o porque no se dispone
del tiempo necesario, circunstancias en que se recurre a un método estadistico de
muestreo, que consiste en seleccionar una parte de las unidades de un conjunto, de

manera que sea lo més representativo del colectivo en las caracteristicas sometidas a estudio.

La poblacion considerada para la investigacion consta de 62 docentes del Centro
de Educacion Basica “CENEDI”, distribuidos de la siguiente manera:
Cuadro #: 02

ANO DE EDUCACION BASICA NUMERO

Docentes de Primero de ED. Basica “A”

Docentes de Primero de ED. Basica “B”

Docentes de Segundo de ED. Bésica “A”

Docentes de Segundo de ED. Bésica “B”

Docentes de Tercero de ED. Basica “A”

Docentes de Tercero de ED. Basica “B”

Docentes de Cuarto de ED. Basica “A”
Docentes de Cuarto de ED. Basica “B”
Docentes de Quinto de ED. Basica “A”
Docentes de Quinto de ED. Basica “B”
Docentes de Sexto de ED. Basica “A”

W W W W W W W W w w w
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Docentes de Sexto de ED. Basica “B” 3
Docentes de Séptimo de ED. Bésica “A” 3
Docentes de Séptimo de ED. Bésica “B” 3
Profesores Especiales 10

Total: 62

Elaborado por: La Investigadora

34.2. Muestra

Por cuanto la poblacion es pequefia se trabajara con su totalidad, es decir 62 personas
de centro de educacion Basica CENEDI, sin ser necesario extraer muestra alguna.
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3.5. Operacionalizacion de las variables

Variable independiente: Liderazgo Motivador

Variable Dependiente: Gerencia Pedagdgica

Cuadro#: 03

Cuadro#: 04

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Basicos Técnicas e instrumentos
Funcion motivadora y de Los docentes | ¢(Las autoridades emplean las
comunicacion, a través de | Motivacion manifiestan que las sanciones y/o amenazas para
’ g rectificar conductas de los
la cual el recurso humano autoridades no | docentes? Encuesta con cuestionario
. . ;Los docentes tienen libertad para . L
con su personalidad vy consideran la| ¢ P establecido, dirigido a los

potencialidades pueda
desempefiarse plenamente
en sus labores
administrativas y técnico-
docentes y evaluar sus
propias realizaciones
mediante  las  normas

imperantes

Comunicacion

motivacién en su
administracion

Los docentes
consideran que debe
existir una mejor
comunicacion en la

institucién

la ejecucion de sus actividades
docentes?

¢La informacion entre
autoridades, docentes y padres de
familia es la adecuada?

¢Las autoridades socializan la
toma de decisiones?

¢Se deberia considerar las ideas y
opiniones de los docentes para la
toma de decisiones en forma
conjunta?

docentes del centro de Educacion
Basica “CENEDI”

90




CONCEPTUALIZACION

DIMENCIONES

INDICADORES

ITEMS BASICOS

TECNICAS

La practica pedagdgica es el
desarrollo de procesos acordes
sociales

a las exigencias

tomando en cuenta las
condiciones necesarias para el
desarrollo y formacién de los

estudiantes

Clima escolar

Trabajo en equipo

Centrar la atencién en

objetivos de la escuela

Procesos

administrativos

Los docentes y
autoridades consideran
gue es  importante
mejorar el clima escolar
Las autoridades 'y
docentes  manifiestan
gue se debe mejorar el
trabajo en equipo

Los docentes exponen

gue las autoridades
deben  priorizar la
formacion integral de

los estudiantes

Los docentes declaran
gue es importante que
los gerentes educativos
conozcan y aplique
procesos
administrativos
actualizados

¢Existe un ambiente de respecto en la
institucion

¢La distribucion de las tareas se realiza
mediante acuerdos?

En la conformacién de equipos de
trabajo se consideran las habilidades
personales?

¢Se priorizan las actividades culturales
como objetivo institucional?

Se da importancia a las actividades
deportivas para la formacion de los
estudiantes

¢Las autoridades fomentan actividades
que apoyen los procesos de ensefianza
aprendizaje

¢Las autoridades realizan la
planificacion institucional en base a las
caracteristicas de los estudiantes y de la
comunidad?

¢Las autoridades organizan al personal
para la ejecucion de proyectos y
programas escolares?

¢Las autoridades proporcionan todos los
recursos para optimizar la préactica
pedagdgica?

¢Se ejerce control de las actividades que
se desarrollan en la institucion?

¢Las autoridades conocen sobre procesos
y técnicas de evaluacion de procesos
curriculares?

Encuesta con cuestionario

establecido, dirigido a los

docentes del centro de
Educacion Bésica
“CENEDI
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3.6 Técnicas e Instrumentos

Para la recopilacion de la informacidn en el presente trabajo se emple6 la

técnica de la encuesta.

La encuesta “consiste en la obtencion de datos de interés social

mediante la interrogacion a los miembros de la sociedad”.

Como se puede dar cuenta la encuesta es una técnica 0 una manera de
obtener informacion de la realidad, a través de preguntar o interrogar a una
muestra de personas; pero para recoger dicha informacion se auxilia o se apoya en

el cuestionario.

Cuestionario, no es otra cosa que un conjunto de preguntas, preparado
cuidadosamente y técnicamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una

investigacion, para que sea contestado por la poblacion o su muestra.

La aplicacion del cuestionario va dirigida a los docentes del Centro de
Educacion Basica “CENEDI” de la Ciudad de Ambato.

3.7. Validez y Confiabilidad

“El juicio de experto” validara los instrumentos; mientras que la confiabilidad se
lograra a través de la aplicacién de una prueba piloto antes de la aplicacion
definitiva.

3.8 Plan de recoleccion de informacion

Para la recoleccion de la informacion se formula las siguientes preguntas

basicas con su respectiva explicacion, de la siguiente forma:

1.- ;Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la investigacion que son:
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e Diagnosticar la forma de Liderazgo que se practica en la institucion.

e Comprobar cuéles son las condiciones necesarias para desarrollar la gerencia

pedagdgica en la Institucion.

e Elaborar una alternativa de solucion a la problematica de la falta de Liderazgo

y la Gerencia Pedagdgica

2.- ¢De qué personas u objetos?

Autoridades docentes, padres de familia y estudiantes

3.- ¢ Sobre qué aspectos?

Indicadores (operacionalizacion de variables): Variable Independiente: Liderazgo
y Variable Dependiente: Gerencia Pedagdgica

4.- ; Quién?

Investigadora

5.- ¢Cuando?

Febrero del 2009

6.- ¢ Donde?
Centro Educativo “CENEDI”

7.- ¢Cuantas veces?

Una

8.- ¢ Qué técnica de recoleccion?

Encuestas
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9.- ¢Con qué?

Cuestionarios

10.- ¢ En qué situacion?

En la institucion

3.9 Plan de procesamiento de la informacion

Dentro del plan de procesamiento de la informacion se procede de la

siguiente manera, siguiendo lo que a continuacion se presenta:

Revisidn critica de la informacidn recogida; es decir limpieza de informacion

defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente,

e Tabulacion o cuadros segun variables de la hipotesis: cuadros de una sola

variable, cuadro con cruce de variables.

e Manejo de informacién (reajuste de cuadros con casillas vacias o con datos tan
reducidos cuantitativamente, que no influyen significativamente en los

analisis).

e Estudio estadistico de datos para presentacién de resultados.
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CAPITULO IV
4.- ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
Para el andlisis e interpretacion de los resultados, se tendra en cuenta los
resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los docentes y estudiantes.
4.1. Encuesta dirigida a los docentes del Centro de Educacion Bésica
“CENEDI”
1.- ¢Considera usted que en la institucién existe Liderazgo por parte de las

principales autoridades?

Cuadro #:05
X f %
Sl 8 13
NO 54 87
Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

s mNO

Grafico #:04
Elaborado por: Rocio Acufa

Analisis e Interpretacion

De los encuestados 8 sefialan que Sl equivalente al 13%, y 54 responden que NO
igual al 87%.

La mayoria absoluta responden que no existe liderazgo en las principales
autoridades del plantel, lo que preocupa por cuanto se trabaja a 6rdenes de ellos,

con su imposicidn en las actividades diarias, solamente ordenando.
2.- ¢ Si existe liderazgo en la institucion que tipo de liderazgo existe?

Cuadro #:06
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X f %
Liderazgo Autoritario 47 76
Liderazgo Democratico 7 11
Liderazgo Protector 3 5
Liderazgo Sumiso 5 8
Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

M Liderazgo Autoritario m Liderazgo Democratico

Liderazgo Protector ® Liderazgo Sumiso

5%

Gréfico #:05
Elaborado por: Rocio Acufia

Anélisis e Interpretacion

Que existe un liderazgo autoritario sefialan 47 docentes equivalente al 76%,

liderazgo democratico responden7 que corresponde al 11%, liderazgo protector

indican 3 igual al 5%, y liderazgo sumiso tachan 5 que representa el 3%.

Los docentes en su mayoria consideran que en la institucion existe un liderazgo

autoritario, porque todas las decisiones son tomadas unilateralmente sin contar

con los puntos de vista del personal docente, administrativo y de servicios, por lo

que existe un malestar laboral en la institucion y esto repercute en los estudiantes.

3.- ¢Los principales ejecutivos del Centro de Educacion Basica delegan funciones

a sus empleados y trabajadores?
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Cuadro #:07

X f %
SIEMPRE 3 5
FRECUENTEMENTE 12 19
RARA VEZ 20 32
NUNCA 27 44

Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes
mSIEMPRE ® FRECUENTEMENTE RARAVEZ mNUNCA

5%

e

32%

Gréfico #:06
Elaborado por: Rocio Acufia

Analisis e Interpretacion

Los encuestados responden de la siguiente manera: Siempre 3 igual al 5%,
Frecuentemente 19 corresponde al 19%, Rara vez 20 equivalente 32%, y Nunca

que corresponde al 44%.

La mayoria de los encuestados manifiestan que nunca los ejecutivos de la
institucion delegan funciones a sus empleados los cual es preocupante por cuanto
no existe un trabajo en equipo Yy las decisiones lo toman solo ellos, por lo que las

actividades son individuales.

4.- ¢Las autoridades del plantel reconocen las funciones cumplidas con eficiencia

de parte de los docentes?

Cuadro #:08
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X f %
SIEMPRE 10 16
FRECUENTEMENTE 15 24
RARA VEZ 32 52
NUNCA 5 8

Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

BSIEMPRE MW FRECUENTEMENTE RARAVEZ B NUNCA

52%

Grafico #:07
Elaborado por: Rocio Acufa

Anélisis e Interpretacion

Que Siempre responden 10 igual al 16%, Frecuentemente 15 corresponde al 24%,

Rara vez 32 equivalente 52%, y Nunca tachan 5 que corresponde al 8%.

Que rara vez son reconocidas las actividades que realizan los docentes sefialan un
grupo significativo, lo que quiere decir que no existe una motivacion hacia los
profesores, 16gico suponer por cuanto no existe un liderazgo que encamine, guie

y motive hacia el cumplimiento de la vision institucional

5.- ¢Las autoridades del plantel hacen conocer a los docentes las decisiones que

toman dentro de este?

Cuadro #:09
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X f %
SI 1 2
NO 61 98
Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

E S| MNO

2%

Gréfico #:08
Elaborado por: Rocio Acufia

Anélisis e Interpretacion

Los 61 docentes sefialan que NO equivalente al 98%, y una sola persona

responde que Sl igual al 2%.

Los profesores en una mayoria total responden que las autoridades del plantel
nunca comunican las decisiones que ellos toman dentro del plantel, por lo que
ellos no conocen si las cosas administrativas y académicas marchan bien lo que
preocupa por cuanto no se aplica los principios basicos de la Administracion

Educativa.

6.- ¢Las autoridades del plantel planifican las actividades que se van a desarrollar
dentro del plantel?
Cuadro #:10
| X L f [ % |
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SIEMPRE 16 26
FRECUENTEMENTE 26 42
RARA VEZ 12 19
NUNCA 8 13

Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

W SIEMPRE M FRECUENTEMENTE RARAVEZ M NUNCA

Gréfico #:09
Elaborado por: Rocio Acufia

Analisis e Interpretacion

Los docentes en nimero de 16 sefialan que Siempre corresponde 26%, 26 indican
que Frecuentemente igual al 42%, Rara vez tachan 22 equivalente al 19%, y

Nunca dicen 8 que corresponde al 13%.

Que frecuentemente planifican las actividades que se van a desarrollar en el
plantel indican los docentes en una mayoria significativa, las planificaciones lo
hacen de acuerdo a sus intereses y conveniencias, por lo que en muchas ocasiones

se debe improvisar ciertas cosas lo que causa malestar en quienes hacen educacion.

7.- ¢Cudl es su participacion en la parte administrativa-académica dentro de la

institucién educativa?

Cuadro #:11

X f %
MUCHO 2 3
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POCO 26 42
NADA 34 55
Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

55%

= MUCHO

POCO

3%

Gréfico #:10

Elaborado por: Rocio Acufia

Analisis e Interpretacion

Responden que MUCHO 2 personas que equivale al 3%, que POCO sefialan 26

que equivale al 42%, y que NADA indican 34 docentes correspondiente al 55%.

En un numero alto los docentes sefialan que nunca participan en la parte
administrativa-academica, lo que si preocupa, por cuanto solo es un grupo

minusculo que hace todas las actividades Administrativas y Académicas, y los

docentes solo ejecutan sin participacion alguna.

8.- ¢En la institucion que usted labora se trabaja en equipo con un liderazgo de las

autoridades?

Cuadro #:12

X

%

SIEMPRE

15

101

NADA




FRECUENTEMENTE 16 26
RARA VEZ 20 32
NUNCA 17 27

Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

B SIEMPRE ® FRECUENTEMENTE RARAVEZ B NUNCA

Gréfico #:11
Elaborado por: Rocio Acufia

Analisis e Interpretacion

Los encuestados en nimero de 9 sefialan que Siempre corresponde 15%, 16
indican que Frecuentemente igual al 26%, Rara vez tachan 20 equivalente al 32%,

y Nunca dicen 17 que corresponde al 27%.

Un grupo responde que nunca se trabaja en equipo con un liderazgo de las
autoridades, que solamente son ejecutores de las 6rdenes que deben cumplir en la
institucion y que dentro de las aulas de clase las planificaciones y metodologia

son individuales, poniendo en préactica la formacidn profesional que poseen.

9.- ¢Como considera su Gerencia Pedagogica dentro de la institucion en la cual

labora’

Cuadro #:13

X f %
EXCELENTE 14 23
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MUY BUENA 40 65
REGULAR 6 10
MALA 2 3

Total: 62 100

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta docentes

W EXCELENTE mMUYBUENA REGULAR m MALA

3%

10% ‘

Gréfico #:12
Elaborado por: Rocio Acufia

Analisis e Interpretacion

Los docentes manifiestan que Excelente 14 igual al 23%, que Muy Buena
responden 40 igual al 65%, que Regular tachan 6 que corresponde al 10%, y que

Mala coinciden 2 que representa el 3%.

Que la Gerencia Pedagdgica dentro del plantes es Muy Buena manifiestan la
mayoria, lo cual es logico, por cuanto individualmente poseen conocimientos y
preparacion que lo aplican dentro de sus actividades que deben cumplir en el

plantel.

10.- ¢Usted dentro de la institucion planifica, organiza, ejecuta y monitorea todas
sus actividades académicas?

Cuadro #:14

X f %
SIEMPRE 16 26
FRECUENTEMENTE 31 50
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RARA VEZ 8 13
NUNCA 7 11

Total: 62 100
Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

WM SIEMPRE MW FRECUENTEMENTE m RARAVEZ NUNCA

Gréfico #:13
Elaborado por: Rocio Acufia

Analisis e Interpretacion

Dentro de los docentes manifiestan en nimero de 16 que Siempre corresponde
26%, 31 indican que Frecuentemente igual al 50%, Rara vez tachan 8 equivalente

al 13%, y Nunca dicen 7 que corresponde al 11%.

Que frecuentemente planifican, organizan, ejecutan y monitorean todas sus
actividades sefialan la mayoria, lo cual es un buen sintoma, por cuanto por su
preparacion profesional saben de lo que se trata, pero preocupa que todos estos

potenciales no sean aprovechados por las autoridades del plantel.

11.- ;Conoce usted cuales son las funciones de un Gerente pedagdgico dentro de

una institucion educativa?

Cuadro #:15
X f %
Sl 15 24
NO 47 76
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Total: | 62| 100 |

Elaborado por: Rocio Acufia

Encuesta a docentes

mS| = NO

76%

Gréfico #:14
Elaborado por: Rocio Acufia

Anélisis e Interpretacion

De los encuestados, 15 docentes sefialan que Sl equivalente al 24%, vy 47

personas responde que Sl que corresponde al 76%.

La mayoria de los docentes responden que no conocen cuales son las funciones
del Gerente Pedagdgico dentro de las instituciones educativas, lo cual es
comprensible por cuanto sus titulo profesionales son mas de Ciencias de la
Educacion, mas no de Administracion Educativa, pero hay que aprovechar el
potencial de quienes si saben.

12.- ¢Conoce usted los Principios Basicos de un Gerente Educativo para

administrar una institucién educativa?

Cuadro #:16
X f %
Sl 10 16
NO 52 84
Total: 62 100
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Elaborado por: Rocio Acufia

Encuestaa docentes

84%

Gréfico #:15
Elaborado por: Rocio Acufia

Anélisis e Interpretacion

Los encuestados manifiestan de la siguiente manera: 10 que Si igual al 16%, 52

gue NO equivalente al 84%.

La gran mayoria de los docentes desconocen cuales son las funciones de un
Gerente Educativo para Administrar una Institucion Educativa, tiene una relacion
directa con la pregunta anterior puesto que ellos fueron formados
profesionalmente para ser dicentes, mas no para administrar centros educativos.

Verificacién de hipotesis

Para la verificacion de la hipétesis se utilizo el método ch-Cuadrado como parte

de una medicion de estadigrafos correlacionados (observados y esperados)

Combinacion de frecuencias
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1.- ¢Considera usted que en la institucion existe Liderazgo por parte de las

principales autoridades?

X f %
SI 8 13
NO 54 87
Total: 62 100

11.- ¢Conoce usted cuales son las funciones de un Gerente pedagdgico dentro de

una institucion educativa?

X f %
S 15 24
NO 47 76
Total: 62 100
FRECUENCIAS OBSERVADAS
Cuadro #:16
LIDERAZGO
GERENCIA PEDAGOGICA |SI NO TOTAL
Sl 2 13 15
NO 6 41 47
TOTAL 8 54 62

Fuente: Herrera Luis
Elaborado por: Rocio Acufia

Modelo Logico
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Ho = EIl Liderazgo Motivador NO mejora la Gerencia Pedagogica en el Centro de
Educacion Basica "CENEDI” del canton Ambato

H1=. El Liderazgo Motivador SI mejora la Gerencia Pedagdgica en el Centro de
Educacion Basica "CENEDI” del canton Ambato,

Nivel de Significacion

El nivel de significacidn con el que se trabaja es del 5%.

XZ=y (O-E)?

En donde:

X? = Chi-cuadrado

2. = Sumatoria

O = Frecuencia observada

E = frecuencia esperada o tedrica

Nivel de Significacion y Regla de Decision

Grado de Libertad

Para determinar los grados de libertad se utiliza la siguiente formula:

Gl = (f-1) (c-1)

GL =(2-1) (2-1)

GL =1*1

GL=1

FRECUENCIA ESPERADA
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Cuadro #:17

o) O-E (O-E)2 (O-E)2/E
2 2 0,1 0,0 0,0
6 13 7,1 49,9 3,8
13 6 6,9 48,1 7,9
41 41 0,1 0,0 0,0
11,8

Fuente: Herrera Luis

Elaborado por: Rocio Acufia
En donde:

O = Frecuencia Observada

E = Frecuencia Esperada

O-E = Frecuencias observada - frecuencias esperadas

O-E 2= Resultado de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado

O-E%E = Resultado de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado

dividido para las frecuencias esperadas
Conclusion

El valor de X*t = 3.84 < X?c = 11.08 de esta manera se acepta la hip6tesis
alterna, que manifiesta El Liderazgo Motivador SI mejora la Gerencia Pedagogica
en el Centro de Educaciéon Basica "CENEDI” del cantén Ambato,

CAMPANA DE GAUS PARA VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

ZONA DE

RECHAZO ZONA DE

ACEPTACION

PN

2=
3.84 5 10

X2 ="k 20 25 30
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Fuente: Spiegel Murray

Elaborado por: Rocio Acufia

Grafico #:16
Tabla de Verificacion de hipotesis
Cuadro #:18
NIVELES
gl 0.01 0.02 0.05 0.1 0.2
gl 0.995 0.99 0.975 0.95 0.90
1 7.88 6.63 5.02 3.84 2.71
2 10.6 9.21 7.38 5.99 461
3 12.8 11.3 9.35 7.81 6.25
4 14.9 13.3 11.1 9.49 7.78
5 16.7 15.1 12.8 11.1 9.24
6 18.5 16.8 14.4 12.6 10.6
uente: Spiegel Murray
Elaborado por: Rocio Acufia
CAPITULO V

5.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Luego de la aplicacion de los instrumentos de recopilacion de la
informacion, se da contestacion directa a los objetivos especificos planteados de

una forma ordenada y coherente, de la siguiente manera:

1.- Recopilada la informacion se llega a concluir que en el centro de Educacion
Basica “CENEDI”, se practica un Liderazgo Autoritario, por cuanto solamente

existen ordenes diarias de lo que deben hacer los trabajadores y empleados, todas
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las decisiones son tomadas en forma unilateral por parte de la autoridades tanto en
lo administrativo como en los académico, no se solicita trabajar en equipo con la
coordinacion de un lider, al contrario cada uno de los docentes, administrativos y
de servicio deben regirse a lo que se les ordena, no tienen derecho a participar

directamente en la actividades que realizan.

Al momento de no existir un liderazgo democratico, no existe una
planificacion estratégica que rija los destinos del plantel, las actividades que se
deben realizar son planificadas al momento, con muchas improvisaciones lo que
ocasiona el malestar del personal y en muchos casos de los padres de familia, por
lo que la credibilidad institucional va decreciendo y se esta llegando a casos de
retiros de estudiantes del plantel, por la falta de seriedad institucional.

2.- No existen las condiciones necesarias y basicas para que los docentes puedan
desarrollar una gerencia pedagogica, por cuanto al no existir un lider frente a la
institucién que conozca sobre administracion y gerencia educativa, no existe los
lineamientos y el conocimiento adecuado para poner en préactica lo indicado, otro
de los factores que inciden en la no aplicacion de gerencia pedagdgica es la falta
de formacion profesional en el area de la Administracion Educativa, puesto que la
mayoria de los docentes fueron formados profesionalmente en Ciencias de la
educacion. Ademas de aquello la falta de un cronograma de capacitacion y
actualizaciéon pedagdgica por parte de las autoridades del centro hace que no
exista ningun interés por parte de los docentes para aplicar este lineamiento de la

Administracion educativa.

3.- Existe la necesidad de elaborar Seminarios-Talleres sobre Liderazgo
Motivador y Gerencia Educativa tanto para autoridades como para docentes en lo
referente a Liderazgo y a Administracion Educativa, para de esta forme todos
sepan lo que tiene que hacer en las actividades diarias que la institucion cumple,

sobre todo cumplir su vision, misién y sobre todo los principios corporativos.

5.2. Recomendaciones.
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Una vez planteadas las conclusiones, se pone en consideracion las

siguientes recomendaciones:

1.- Los ejecutivos y autoridades del Centro de Educacion Basica “CENEDI”
deben capacitarse y actualizarse en areas de Liderazgo y Gerencia Educativa, si
quieren tener éxito en el futuro, por cuanto se esta administrando de una forma
tradicional, es decir solamente con el poder econémico que les permite tomar
todas las decisiones, sin importarles si son buenas o mala para el centro, lo que
pone en riesgo la estabilidad laboral de los docentes, como las estabilidad de los

padres de familia que confiaron en la institucion.

2.- Capacitar a los docentes de la institucion es otra prioridad de las autoridades
por cuanto la mayoria de los docentes desconocen sobre Gerencia Educativa, y lo
que es peor sobre Gerencia Pedagdgica, no es lo mismo solamente impartir clase
en base a su experiencia y sus conocimientos que impartir clases con una debida
planificacion, organizacidn, direccion y monitoreo de todas sus actividades dentro
y fuera del plantel. Con la capacitacion y actualizacion en Gerencia Pedagogica
por parte de los docentes permitira garantizar a los padres de familia y publico en
general una formacién integral con calidad para todos los estudiantes que se

encuentran en el plantel.

3.- La institucion debe contar con un manual de Funciones tanto para las
autoridades como para el personal docente, ya que este permitird que cada uno de
los estamentos como el administrativo y el académico funcionen eficientemente y
eficazmente, logrando una completa armonia entre todos, trabajando en equipo
tanto interdisciplinario como multidisciplinario con lo que se conseguira el éxito
anhelado. Ademas se debe capacitar a las autoridades y docentes mediante los

seminarios-talleres sobre liderazgo y gerencia educativa.
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CAPITULO VI

6.- LAPROPUESTA

6.1. Titulo de la Propuesta.

Propuesta de Implementacion de Seminarios-Talleres sobre Liderazgo Motivador

y Gerencia Educativa, dirigidos a las Autoridades, Personal Docente y

Administrativo del Centro de Educacion Basica “CENEDI” del canton Ambato.

6.2. Datos Informativos

Institucion:
Direccién:
Teléfono:
Parroquia:
Canton:
Provincia:

Seccion:

Sostenimiento:

Centro de Educacion Basica “CENEDI”
Los Higos y Ananés
2421532
Atocha-Ficoa
Ambato
Tungurahua
Vespertina

Particular-Mixta

6.3. Antecedentes de la Propuesta.
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Por ser una institucion nueva no se pudo encontrar alguna informacion
sobre trabajos realizados para mejorar el liderazgo, por lo que se acudio a
personas especialistas en el tema, para solicitar asesoramiento sobre los temas que
se debe impartir en la ejecucion de los seminarios talleres que se presentan en la

propuesta.

Basada en esta informacion y teniendo en cuenta el problema de la falta de
liderazgo en la institucién, y tomando como referencia la informacion recopilada
en la encuesta se concluye que es indispensable que las autoridades y docentes se
capaciten y se actualicen en temas como liderazgo y gerencia educativa, asi como
se recomienda que se elabore seminarios-talleres que tengan este fin, con el
propdsito de llevar adelante los destinos administrativos y académicos del Centro

De Educacion Basica.

6.3. Justificacién

Los seminarios-talleres proponen una novedad administrativa-academica, por
cuanto al ser impartidos los actores de la institucién mejoraran los procedimientos
y las actividades que en ella se realicen, tomando en cuenta siempre una
planificacion estratégica que deben implementa, y mucho mas con los

conocimientos adquiridos en estos seminarios-talleres.

La presente propuesta tiene una importancia social por cuanto provee de
herramientas adecuadas para poder administrar y gerenciar acertadamente la
institucién, con la finalidad de mejorar la calidad de vida de los trabajadores y

empleados y desde luego de sus altos ejecutivos.

Interés académico es otro de los aspectos que se tienen en cuenta, ya que al

saber ser lider y gerenciar y administrar la institucion, todos los procesos
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administrativos-académicos mejoraran sustancialmente, y se logrard dar una

educacion con calidad e integral.

6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo General

¢ Propone Seminarios-Talleres sobre Liderazgo y Gerencia Educativa, dirigidos
a las Autoridades, Personal Docente y Administrativo del Centro de
Educacion Basica “CENEDI” del canton Ambato.

6.4.2. Objetivos Especificos

& Diagnosticar la necesidad de impartir los seminarios-talleres a las Autoridades,

personal docente, administrativo del “CENEDI”

& Impartir los Seminarios-Talleres a los miembros del Centro de Educacion

Bésica.

6.5. Fundamentacion Teérica-Cientifica

Liderazgo y motivacion

“Se cazan mas moscas con una gota de miel que con un barril de vinagre”

P. Rubio
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“Casi siempre se hallan en nuestras manos los recursos que pedimos al

cielo”

W. Shakespeare

Un buen gerente debe estar plenamente identificado con el
alcance, repercusiones que la motivacion genera cuando se la sabe usar
y sobre todo cuan do en el lider actua una motivacion que conlleva a que
sus seguidores estan plenamente identificados con las metas a alcanzar,
con usar adecuada y eficazmente el potencial creativo que se nos ha

legado.

En esta oportunidad nos adentramos en la importancia de saber manejar
adecuadamente los conceptos basicos, fundamentales que la motivacion

nos lega.

Aspectos basicos
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En la medida que nos integremos en el alcance positivo que la
motivacion nos genera, losa resultados seran muy positivos, no solo para
el gerente moderno, sino para todos aquellos miembros que estan
plenamente identificados como un grupo de trabajo comprometido en

conducir a la institucidn-empresa hacia el éxito.

¢ Por qué le cuesta ha muchos gerentes, lideres, manejar adecuadamente

la motivacion?

Simplemente porque no se han detenido a evaluar como pueden
motivarse en pro de cumplir con todas aquellas metas, objetivos que se
han propuesto alcanzar, es mas, no se han sorprendido cual es la manera
mas adecuada para emprender una labor con un alto nivel de motivacion,

que permita usar su energia adecuadamente.
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No se sorprenden como se interrelacionan, como invitan al grupo a
participar en las acciones que se han establecido para alcanzar los

objetivos propuesto.

Al respecto de este tema se ha escrito mucho, con el fin de que los
lideres, gerentes, nuestro caso de interés, usen la motivacion
productivamente, al respecto, nos cita José Luis Trechera, que
etimolégicamente, el término motivacion procede del vocablo latino motus
y tenia que ver con aquello que movilizaba al sujeto para ejecutar una

actividad.

En el lenguaje popular, una persona esta motivada cuando
emprende algo con ilusion, superando el esfuerzo que deba realizar para
obtenerlo. Por tanto, se puede definir la motivacion como el proceso
psicoldgico por el cual alguien se plantea un objetivo, emplea los medios

adecuados y mantiene la conducta con el fin de conseguir dicha meta.

Nos agrega, que tradicionalmente, esa disposicion se suele asociar
a factores internos, frente a todo aquello que "tira" o empuja al sujeto

desde fuera. Asi, se distingue entre:
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» Motivo. Variable que desde el interior del organismo nos impulsa a la

accion.

* Incentivo. Factor externo que provoca la realizacion de un
comportamiento. Ambos conceptos presuponen planteamientos diferentes

en la explicacién de la motivacion. Se pueden destacar tres enfoques:

1. Modelo de satisfaccion de necesidades. Se insiste en los elementos
internos como los motores de la accion: los instintos, los impulsos o las

necesidades.

2. Modelo del incentivo. Se centra en las variables externas: los incentivos

o las recompensas.

3. Modelos Cognitivos. Se pone el énfasis en el proceso cognitivo que
realiza el individuo para tomar la decision: la comparacion, las

expectativas o los objetivos.

En el analisis de la importancia de este tépico consideramos
importante tomar en cuenta los que n os lega Walter Arana cuando nos
indica, que no descuidemos, que la motivacion del personal se constituye
en un medio importante para apuntalar el desarrollo personal de los

trabajadores y, por ende, mejorar la productividad en la empresa.
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No nos debe sorprender, que es muy comun oir decir en las
organizaciones: "hay que motivar a nuestro personal para que trabajen
mas y produzcan mejor". Todos los administradores enfrentan un reto
enorme: motivar a los trabajadores para que produzcan los resultados
deseados, con eficacia, calidad e innovacién, asi como con satisfaccion y
compromiso. Pero, ¢qué hacer para lograrlo? Ese es el compromiso, la

tarea eficaz que debe desempefiar un buen lider.

Definitivamente, para mantener tal grado de compromiso y
esfuerzo, las organizaciones tienen que valorar adecuadamente la
cooperacion de sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan
disponer de una fuerza de trabajo suficientemente motivada para un
desempenio eficiente y eficaz, que conduzca al logro de los objetivos y las
metas de la organizacion y al mismo tiempo se logre satisfacer las

expectativas y aspiraciones de sus integrantes.

Tales premisas conducen automaticamente a  enfocar

inevitablemente el tema de la motivacion como uno de los elementos
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importantes para generar, mantener, modificar o cambiar las actitudes y

comportamientos en la direccion deseada.

Arana nos indica, que la motivacién esta constituida por todos los
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo. La motivacidon es considerada como el impulso que conduce a
una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que

se presentan en una determinada situacion.

En efecto, la motivacion esta relacionada con el impulso, porque
éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los
objetivos de la empresa, y empuja al individuo a la busqueda continua de
mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente,
integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobra significado. La

motivacion es a la vez objetivo y accion.

Sentirse motivado significa identificarse con el fin y, por el contrario,
sentirse desmotivado representa la pérdida de interés y de significado del

objetivo o, lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo.
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El impulso mas intenso es la supervivencia en estado puro cuando
se lucha por la vida, seguido por las motivaciones que derivan de la
satisfaccion de las necesidades primarias y secundarias (hambre, sed,
abrigo, sexo, seguridad, proteccion.). La motivacion es resultado de la
interaccion del individuo con la situaciéon. De manera que al analizar el
concepto de motivacion, se tiene que tener en cuenta que su nivel varia,
tanto entre individuos como dentro de los mismos individuos en

momentos diferentes.

La motivacion es un factor que debe interesar a todo administrador:
sin ella seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su
organizacion y, por ende, el cumplimiento de los objetivos. Los sistemas
tedricos que existen son intentos de entender el por qué del
comportamiento humano. No se debera tomar la teoria sin antes hacer
una revisidbn exhaustiva de la investigacion empirica que se haya

realizado y, sobre todo, su aplicacion dentro de las organizaciones de

trabajo.
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El administrador debera estar consciente de la necesidad de
establecer sistemas de acuerdo a la realidad de su pais y, al hacer esto,
debera tomar en cuenta que la motivacion es un factor determinante en el

establecimiento de dichos sistemas.

Todo individuo posee una personalidad; toda empresa posee
también su propia personalidad; todo pais, ciertas caracteristicas sociales
y culturales. Para poder entender las motivaciones en todos estos casos,

es importante desarrollar investigacion del campo motivacional.

Consideramos que estan dadas en el presente las oportunidades
para saber usar adecuadamente la motivacion, mas cuando las
herramientas de crecimiento personal ayudan a conocer el
comportamiento de las personas y nos permiten trabajar en nuestras
debilidades a fin de fortalecerlas y sabernos integrar adecuadamente con

las personas haciendo uso correcto de la motivacion.
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Recursos econdmicos para la ejecucion de la propuesta

Especialista $. 450

Materiales $ 200

Imprevistos 10% 69
$.715
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6.6. Matriz del Plan de Accidén

Cuadro #19
FASES METAS ACTIVIDADES | RECURSOS | TIEMPO | RESPONSABLE RESULTADOS
S
Sensibilizar a  las | Socializacion y Huma}nlos Autoridades, Autoridades, personal
Sensibilizacion | autoridades, personal | formacién ~ de | | Mool 16 de Persona Docentes,
docente y | grupos de trabajo |  Econémicos: agosto de Especializada | administrativo
administrativo sobre la | para los $200 2010 motivados para iniciar
implementacion de los | seminarios- los seminarios talleres
Seminarios-talleres talleres
sobre Liderazgo vy
Gerencia Educativa
Iniciar los seminarios- | Entrega de Humﬁfnlos Del 16 al Autoridades, personal
Capacitacion | talleres sobre | material de | oooenales |18 de | Autoridadesy | Docentes,
Liderazgo y Gerencia | trabajo para 10S | Econémicos: | agosto de Especialista administrativo se
Educativa seminarios- $200 2010 capacitan sobre
talleres Liderazgo y Gerencia
Educativa
Aplican los | En las diferentes Humanos Del mes Se trabaja
conocimientos actividades ~ se | | oo | de Equipo de eficientemente en las
Ejecucion adquiridos en  los | pone de | Econémicos: | Septiembr Administrativo | areas administrativas y
seminarios-talleres manifiesto $200 e de académicas, existe Plan
sobre  Liderazgo vy | Liderazgo y 20101a estratégico.
Gerencia Educativa Gerencia Junio de
Educativa 2011
Determinar el grado de | Observacion y Humanos Durante Equipo de La institucion tiene
Evaluacién | interés y participacion | didlogo In's\fi?fjirig‘r']zsles todo el | Administrativo | VISION 'y MISION
de los involucrados de | permanente con | Econémicos: | afio lectivo claras a seguir.
la institucion profesores y $115 2010-2011
autoridades y
ersonal
b 125
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6.8. Descripcion del Plan de Accion

La ejecucion de la propuesta se llevara a cabo del 16 al 18 de agosto de 2010,
con una duracion del5 horas, en jornadas de 08HO00 a 13HO00, con la siguiente

planificacion:

SEMINARIO-TALLER #: 1

TEMA: GERENCIA CON LIDERAZGO

A.- Objetivos.

Al concluir el seminario-taller, los participantes habran logrado:

e Identificar la diferencia entre gerencia y liderazgo, asi como las habilidades
para el ejercicio del liderazgo con mayor vision, comunicacion asertiva,
confianza y ejemplo personal de las actitudes necesarias para enfrentar los

nuevos retos del Centro de Educacion Basica “CENEDI”

e Mejorar la comprension de su habilidad en la conduccién de procesos
gerenciales especificos como: formulacion de planes estratégicos, trabajo en
equipo, relaciones interpersonales, gerencia estratégica del tiempo y gestion en

B.- Desarrollo.

1.- Sociabilidad del grupo con el Seminario-Taller
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Para romper el hielo de las personas para integrarse el facilitador
propondré la dindmica del Girasol.

2.- Interpretacion del siguiente gréfico.

“Creo que debemos
hacer una reunién
para mejorar nuestras
instituciones”

3.- Temario:

e Conduccidn estratégica

e Cambio organizacional

e Desarrollo de equipos de trabajo

e ‘“Autogerencia” e inteligencia emocional

e Colaboracién y actitudes ante el riesgo y los retos

4.- Tiempo: Lunes 16 de agosto de 2010

5.- Duracioén: De 8H00 a 13H00 horas (5SHORAS)

6.- Responsables: Autoridades, Persona especializada, Comision Técnica-
Pedagogica

7.- Expositor: Profesional Especializado

8.- Recursos: Humanos
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Institucionales

Materiales

SEMINARIO-TALLER #: 2

TEMA: LIDERAZGO, COMUNICACION ASERTIVA Y CONDUCCION
DEL CAMBIO

A.- Objetivo.

Al concluir el seminario-taller, los participantes habran logrado:

e Comprender sobre el verdadero Liderazgo, aplicando la Comunicacion

Asertiva, para lograr la conduccion de cambio que la institucion necesita.

B.- Desarrollo.

1.- Interpretacion del siguiente grafico.
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Necesidad y
motivacion

Comunicacidn Estilos
afectiva de liderazgo

LIDERAZGO
Y
MOTIVACION
La .
delegacidn Liderazgo v
aeficazx Managemant
Prop&sito, Liderazgo

visidn ) ¥
planificacion gestion

2.- Temario:

Los temas de este segundo dia seran:

Factores de éxito en procesos de cambio.

e Papel del lider en la gestion del cambio y en el manejo de la resistencia al
mismo.

e Estilo de liderazgo y cultura organizacional.

e Comunicacion asertiva.

e Herramientas para diagnostico organizacional.

e Estilos de liderazgo complementarios.

3.- Tiempo: Martes 17 de agosto de 2010
4.- Duracién: De 8H00 a 13H00 horas (5SHORAS)
5.- Responsables: Autoridades, Comision Técnica-Pedagdgica
6.- Expositor: Profesional Especializado
7.- Recursos: Humanos
Institucionales

Materiales
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SEMINARIO-TALLER #: 3

TEMA: LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

A.- Objetivo.

Al concluir el seminario-taller, los participantes habran logrado:

e Conocer sobre el Liderazgo y el trabajo en equipo que deben practicar

e autoridades, personal docente y administrativo de una institucion

B.- Desarrollo.

1.- Anélisis y comentario de la siguiente lectura

TU MAYOR TESORO.

Cuentan que una vez un hombre caminaba por la playa en una noche de luna llena.

Pensaba de esta forma:

“Si tuviera un auto nuevo, seria feliz"
“Si tuviera una casa grande, seria feliz"
“Si tuviera un excelente trabajo, seria feliz"

“Si tuviera pareja perfecta, seria feliz"

En ese momento, tropezo6 con una bolsita llena de piedras y empezd a tirarlas una

por una al mar cada vez que decia: "Seria feliz si tuviera..."
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Asi lo hizo hasta que solamente quedaba una piedrita en la bolsa, la cual guardo.
Al llegar a su casa se dio cuenta de que aquella piedrita era un diamante muy
valioso.

¢ Te imaginas cuantos diamantes arrojé al mar sin detenerse y apreciarlos?

Cuéntos de nosotros pasamos arrojando nuestros preciosos tesoros por estar
esperando lo que creemos perfecto o sofiando y deseando lo que no se tiene, sin

darle valor a lo que tenemos cerca de nosotros.

Mira a tu alrededor y si te detienes a observar te daras cuenta cuan afortunado eres,

muy cerca de ti esta tu felicidad, y no le has dado la oportunidad de demostrarlo.

Observa la piedrita, que puede ser un diamante valioso. Cada uno de nuestros dias

es un diamante precioso, valioso e irremplazable.

Depende de ti aprovecharlo o lanzarlo al mar del olvido para nunca mas poder
recuperarlo.

2.- Interprete el siguiente grafico

DEBEMOS HALAR LA CUERDA SE
TODOS EN UN NOS VA A
MISMO SENTIDO ROMPER

—)



3.- Temario:

e Liderazgo participativo.

e Procesos versus resultados.

e Valor del trabajo en equipo.

e Factores esenciales de los equipos efectivos.
e Valores, actitudes y estilos.

e El administrador de la educacion

e Liderazgo e inteligencia emocional.
e Pensamiento positivo.

e Elaboracién de un plan personal de fortalecimiento del liderazgo.

4.- Tiempo: Miércoles 18 de agosto de 2010
5.- Duracién: De 8H00 a 13H00 horas (SHORAS)
6.- Responsables: Autoridades, Comision Técnica-Pedagogica
7.- Expositor: Profesional Especializado
8.- Recursos: Humanos
Institucionales

Materiales

6.9. Administracion de la Propuesta
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Para llegar a conseguir los propositos planteados, son importantisimas las
relaciones existentes entre distintos individuos que intervienen en la educacién
como son: directivos, profesores, estudiantes y padres de familia; todos aquellos
involucrados en mejorar la imagen de las instituciones y esforzandose cada dia en

ofrecer méas de lo que tradicionalmente se realiza.

Con la aplicacién de la propuesta se espera que los directivos, personal
docente y administrativo del Centro de Educacion Basica CENEDI, tengan una
actitud diferente para administrar con liderazgo la institucion y trabajar en

equipo, ya que un proceso planificado da 6ptimos resultados.

Por lo tanto con la utilizacion de los principios de la administracion
educativa, liderazgo y trabajo en equipo, los gerentes educativos tomen la
iniciativa de llevar adelante a cada una de sus instituciones con una planificacion
estratégica que contenga una vision y una mision que busque la calidad del Centro

de Educacion Basica.

La delegacion de funciones para administrar la propuesta saldra del personal que

cuenta jerarquicamente la institucion tenga para esta actividades.

6.10. Evaluacion de la Propuesta

Lineamientos para Evaluar la Propuesta

o Se realizard mediante fichas de observacion con indicadores como el cambio
de actitud de las autoridades, docentes, y administrativos.

o Se realizara reuniones conjuntas al término del evento con autoridades,
docentes y administrativos para determinar el cumplimiento de los objetivos

propuestos.

Dicha exanimacion debe cubrir los siguientes aspectos:

- Comprobar si se ha fortalecido la propuesta en las instituciones
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- Detectar las debilidades de la propuesta, con el propdésito de reajustarla.
- Redefinir las estrategias para Programar, Desarrollar y Evaluar el Trabajo en

Equipo en la Institucion en Funcion de la Formacion Integral.

La evaluacion del proyecto se realizard por medio de tres tipos de evaluaciones:

Ex ante diagndstico
Concurrente o de proceso

Ex post o final

Evaluacion ex ante diagnostica

Esta evaluacion se realiza antes de la ejecucion del proyecto, en sus procesos y
resultados, tomando en cuenta su factibilidad cientifica, técnica, administrativa y
politica.
La verificacion de esta evaluacion se llevara a cabo realizando la
interpretacion y el analisis de los instrumentos presentados para este efecto.

Evaluacion concurrente o de proceso

En este aspecto se evaluara la eficiencia, la eficacia la pertenencia y la vigencia
del proyecto a través del seguimiento, monitoreo y se establece comparaciones
entre:

- Objetivos alcanzados frente a los programados

- Actividades realizadas frente a las programadas

- Tiempo utilizado frente al planificado.
Evaluacion Ex post o final
Aqui se realizara la evaluacion del producto del proyecto, asi como los

efectos sociales mediante fichas de observacidon, encuestas, realizadas a la

poblacion beneficiaria y a los sujetos de evaluacion.
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Como consta en la matriz del plan de accion esta evaluacion se lo realizara al
culminar el afio lectivo y se aplicaran los instrumentos que sean necesarios para

tener confiabilidad en los resultados que se desea obtener.
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Anexos
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

CENTRO DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

Encuesta dirigida al Sefiores Profesores del Centro de Educacion Basica
“CENEDI”, de la ciudad de Ambato.
Objetivo: Recolectar informacion sobre el Liderazgo y la Gerencia Pedagdgica.

Instrucciones.

e Escoja una sola respuesta y marque con una X dentro del paréntesis respectivo
a cada pregunta

e Al ser anénima la encuesta, se espera que contesten con absoluta libertad y
sinceridad.

Contenido.

1.- ¢Considera usted que en la institucién existe Liderazgo por parte de las

principales autoridades?

Sl ()
NO ()

2.- ¢ Si existe liderazgo en la institucion que tipo de liderazgo existe?

Liderazgo Autoritario ()
Liderazgo Democrético ()
Liderazgo Protector ()
Liderazgo Sumiso ()

3.- ¢ Los principales ejecutivos del Centro de Educacion Basica delegan funciones
a sus empleados y trabajadores?
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SIEMPRE ()
FRECUENTEMENTE ()
RARA VEZ ()

NUNCA ()

4.- ¢Las autoridades del plantel reconocen las funciones cumplidas con eficiencia

de parte de los docentes?

SIEMPRE ()
FRECUENTEMENTE ()
RARA VEZ ()

NUNCA ()

5.- ¢Las autoridades del plantel hacen conocer a los docentes las decisiones que
toman dentro de este?

SI ()
NO ()

6.- ¢Las autoridades del plantel planifican las actividades que se van a desarrollar
dentro del plantel?

SIEMPRE ()
FRECUENTEMENTE ()
RARA VEZ ()

NUNCA ()

7.- ¢Cual es su participacion en la parte administrativa-académica dentro de la

institucién educativa?
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MUCHO ()
POCO ()

NADA ()

8.- ¢En la institucion que usted labora se trabaja en equipo con un liderazgo de las
autoridades?

SIEMPRE ()
FRECUENTEMENTE ()
RARA VEZ ()

NUNCA ()

9.- ¢Como considera su Gerencia Pedagdgica dentro de la institucion en la cual

labora’

EXCELENTE ()
MUY BUENA ()
REGULAR ()
MALA ()

10.- ¢Usted dentro de la institucion planifica, organiza, ejecuta y monitorea todas

sus actividades académicas?

SIEMPRE ()
FRECUENTEMENTE ()
RARA VEZ ()
NUNCA ()

11.- ;Conoce usted cuales son las funciones de un Gerente Pedagogico dentro de

una institucion educativa?
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SI ()
NO ()

12.- ¢Conoce usted los Principios Basicos de un Gerente Educativo para

administrar una institucién educativa?

SI ()
NO ()

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Efectos Arbol de Problemas

Procesos académicos fuera Personal  docente  sin Docentes sin Clima laboral y escolar
de contexto asesoramientg pedagdgico motivacigp alguna desfavorable

¢COmo inCi
Centro de Educacion Basica "CENEDI” del cantébn Ambato,

el Lideraxgo en la Gergncia Pedagdgicgen el
PROBLEMA

Tungurahua, gurante

Causas
|
Gerente Insti sin Poco conocphiento del un Liderazgo
formacion en el area docente proceso Ensefianza- procesos Autoritario
Aprendizaje inadecuados de
supervision

Elaborado por: La investigadora
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