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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el rol del director
como promotor de la formacioén y actualizacion del personal docente de las instituciones de
educacion de la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del estado Mérida.
El estudio fue de tipo descriptivo-correlacional y de campo, con un disefio no experimental,
transeccional. La poblacion estuvo conformada por 6 directivos y 55 docentes. Para la
recoleccion de la informacion se aplico un instrumento, con 31 item con las alternativas
siempre, casi siempre, a veces y nunca en la escala de Likert, este fue sometido a un proceso
de validez de contenido mediante el criterio de 3 expertos, asi como al Coeficiente de
Proporcion de Rango y a la confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach con un
valor de 0,9836 para la variable rol del director y 0.9697 para la variable formacion y
actualizacion. Los resultados muestran una correlacion baja y positiva entre las variables. Se
concluye que los directivos de las Escuelas de la Parroquia Mariano Picon Salas del
Municipio Libertador del estado Mérida llegan medianamente a identificar sus funciones
operativas en su rol como promotor de la formacién y actualizacion para lograr la calidad
educativa en dichas instituciones.

Palabras clave: Actualizacion, Formacion Docente, Rol del Director, Estrategias.



INTRODUCCION

En la actualidad, el éxito de toda organizacion se mide por la eficacia y
preparacion de su gerente y de aquellos a quienes motiva e impulsa a trabajar, con el
objetivo unico de triunfar y ser los primeros en dar respuesta a la exigencia del
momento. En cada establecimiento escolar el responsable de la buena marcha y del
logro de los objetivos institucionales es el director, para lograr el éxito debe
organizar y planificar el quehacer educativo, y ademas de ello, ser el promotor de la

formacion y actualizacion del personal.

La figura del director juega un papel fundamental en la vida de la institucion
educativa, de él y de su preparacion pedagodgica, depende en la mayoria de los casos

el éxito o el fracaso de la misma, tal como dice Néreci (1985):

El director, mas que el cerebro es el corazéon de la
escuela y cuantas de ellas con dificultades de toda
indole, gracias a su director llegan a alcanzar expresion
y sentido de conduccion y cudntas otras sélo arrastran
una triste mediocridad debido a los directores que
tienen (p. 111).

Actualmente, en las instituciones educativas en Venezuela, son muchos los
requisitos, habilidades y cualidades que debe cumplir quien ejerce la funcion
directiva, todos ellos resumidos en el Manual del Supervisor, Director y Docente
Volumen 6 de Ordofiez (2012), basta mencionar algunos de ellos: ser venezolano, ser
profesional de la docencia, con capacidad de informarse y de influir, capacidad de
trabajar en equipo, tener paciencia, estabilidad emocional, organizacién del trabajo,

entre muchos otros.

Todos ellos con la finalidad de que logre desempefiarse como un buen lider en
la institucion y mantener la concordia institucional. Asi como son muchos los
requisitos que debe cumplir el director, también son numerosas las funciones que
debe llevar a cabo para trabajar en armonia y lograr el sentido de pertenencia y atraer

a todo el personal a la labor educativa.



CAPITULOI EL PROBLEMA

Planificar, organizar, administrar personal, dirigir y controlar, son procesos
que debe conducir, pero ademas debe reunir las cualidades y habilidades que le
permitan, segin la opinion de Néreci (1985:112) “no aparecer, sino mas bien hacer
aparecer a quienes dirige, y crear las condiciones necesarias para que todos deseen

colaborar en la obra de la educaciéon”.

De esta premisa surge el interés de esta investigacion, por ello que el objetivo
fundamental de este trabajo de investigacion fue determinar la relacion entre el rol del
director como promotor y la formacion y actualizacion del personal docente de las
instituciones de educacion de la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio
Libertador del estado Mérida; estas son: Liceo Experimental Fray Juan Ramos de
Lora, Unidad Educativa, Colegio Salesiano San Luis, Escuela Bolivariana Humberto

Tejera.

Inherente a €l se derivaron los siguientes objetivos especificos: (a) Identificar
las funciones que cumple el director en su rol de promotor, en las instituciones de
educacion de esta parroquia, (b) Verificar el tipo de estrategias formativas y de
actualizacion utilizadas por el personal directivo y (c) Contrastar el nivel de relacion
entre el rol del director y la formacion y actualizacién del personal docente de las

instituciones educativas pertenecientes a la Parroquia.

En funcién de estos objetivos, el trabajo se estructurd de la siguiente manera:
en una introduccion, cuatro capitulos y las conclusiones. En el capitulo I, se formulo
el problema a investigar, que da inicio a la construccion del planteamiento del
problema y en consecuencia al objetivo general del presente estudio, asi como
también los objetivos especificos del mismo. Seguidamente, en el Capitulo II son
recopilados los datos mediante la revision documental de fuentes primarias para
realizar la construccion de las bases tedricas de la investigacién conjuntamente con

las bases legales.




e CAPITULO1 EL PROBLEMA E

Posteriormente, se procedid a la elaboracion del Capitulo III marco
metodoldgico, en él, se establecio el tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y
la muestra a estudiar, la técnica e instrumentos de recoleccion de datos utilizados, la
validez y la confiabilidad a utilizar asi como la correlaciéon que sera aplicada para
medir las variables y la técnica de analisis de datos. Asi mismo en el capitulo IV se
presenta el analisis y discusion de los resultados a través de tablas y graficos y

finalmente las conclusiones y las recomendaciones.
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CAPITULO1

EL PROBLEMA

1.1.- Planteamiento del problema

Al arribar al siglo XXI, las organizaciones afrontan diversos desafios de
manera simultanea, impuestos por la incertidumbre del entorno econdémico y social
donde estan inmersas. La profundidad, el dinamismo de estos cambios se estan
operando en las diferentes instituciones, especialmente en las educativas,
demandando nuevos paradigmas sobre la gerencia o direccion, que les permita

mantenerse y progresar en este milenio.

Para enfrentar los nuevos retos tecnoldgicos del mundo actual, la
comunidad educativa, al igual que otros ambientes institucionales, deben tener un
gerente responsable y competente en el cumplimiento de su rol de promotor. De ahi
que el papel del director juega un papel fundamental para lograr el éxito de la

institucion.

El mundo actual esta rodeado de un sinfin de exigencias que cada vez mas
pone en aprietos la figura no sélo del director, sino también la del profesor. Se
percibe a simple vista una especie de competitividad entre la tecnologia audiovisual y
la escuela, esta ultima esta siendo golpeada y va quedando atras. La razon es que el
discurso que ofrece la television es atrayente, a este respecto Barbero y Rey
(1999:18) comentan “la television constituye hoy el mas sofisticado dispositivo de
moldeamiento y deformacion de la cotidianidad”. La imagen posee en si misma un
poder tal que conlleva al espectador a buscar lo que ella ofrece y no porque necesite
el producto Ferrés (2000:24).
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El resultado de esta influencia televisiva es que la escuela pasa a segundo
plano. Se convierte en algo poco atrayente, secundario, intrascendente. ;Qué hacer al

respecto? He alli el desafio para todo docente y para quien ejerce un cargo directivo.

Ante esta realidad, la astucia del docente juega un papel fundamental, el
interés de €l no es vender su imagen como tal, sino el producto que es el contenido. Y
para vender el producto de la educacion tiene que ser capaz de entrar en el mundo
real que viven los estudiantes y poder seducirles a través de lo sensorial, tanto es asi
que Ferrés (2000:24), dice “es desde el espectaculo como se puede comprender la
cultura popular...Y sélo desde esta comprension podra plantearse la cuestion de

como ser comunicativamente eficaz en los procesos de ensefianza”

La respuesta ante ese desafio para el docente consiste no solo entrar en el
mundo de sus estudiantes, sino hacer un profundo analisis del mundo rodeado
constantemente del espectaculo y asi ser eficaz. En consecuencia, aprender a utilizar
la tecnologia en el campo educativo para alcanzar un uso eficaz y eficiente le obliga
al director a formar a sus docentes en este campo, y al docente a recibir la formacion

necesaria para enfrentar con acertada preparacion la exigencia del momento.

Al mismo tiempo, se hace necesario cambiar el paradigma del modo de
impartir la clase. No debe reducirse al uso del pizarron y la tiza, del libro y el
cuaderno. Estamos frente a otros agentes educadores que con una gama de imagenes
seductoras, con colores sensacionales y en continuo movimiento, atracn a los
estudiantes y muchas veces les coartan la capacidad de ser criticos, imaginativos y

comunicativos.

En nuestras manos esté la influencia pedagdgica para aprovechar todo cuanto
la television y los medios de comunicacién ofrecen y utilizarlo adecuadamente y no
estar a la defensiva, teniéndolos como enemigos virtuales con quienes no se puede

luchar.
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Si continuamos atados a la metodologia o pedagogia tradicional, sin utilizar
lo que la tecnologia ofrece, se corre el riesgo de convertir la escuela en un museo, el
profesor es la estatua, €l pizarrén en el marmol, lugar en el cual se coloca la
informacion; a los estudiantes en bancos en €l que se guarda la informacion y se

extrae cuando sea necesario (cuando se haga el examen).

En estos tiempos en que estamos bombardeados de tanta tecnologia, para ser
pedagdgicamente eficaz, debemos ser educados en el uso oportuno de la revolucion
tecnoldgica para luego educar en ella. Asi mismo, es una necesidad captar con
precision las innovaciones que la tecnologia ofrece cada dia y estar en la disposicion
de asumirlas para brindar una educacién de calidad, eficiente y atrayente, logrando

mantener la atencion de los estudiantes con quienes se comparte el saber.

En tal sentido, las exigencias en el ambito educativo demandan niveles de
preparacion académica para elevar la eficacia y la efectividad, siendo valida no solo
para el personal directivo, sino también para los docentes activos, por ser los gerentes
y lideres inmediatos dentro de su salén de clase y quienes a su vez deben y tienen la
autorizacion de exigir a sus estudiantes la culminacién de los estudios y convertirlos

en el profesional que la sociedad necesita.

En otro orden de ideas, Venezuela ha sido afectada por la crisis econdmica,
como consecuencia de ello, se han generado muchos desempleos. Asi lo confirma
Calvo, (2010) al decir que la crisis global ha tenido repercusiones sobre el empleo,
advertia sobre la caida del producto interno bruto (PIB) para el afio 2010, la cual
afectaria a todas las clases sociales y de manera especial a los mas pobres. Con
respecto a los efectos de la crisis econémica, la estadistica presentada y desarrollada
por este autor, (ob.cit) descubre que la principal preocupacion de los venezolanos es
la inseguridad, el desabastecimiento de alimentos y el desempleo, siendo este ultimo

el mas preocupante, el que afecta mas a las mujeres y a los jovenes.
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Esta situacion ha provocado que personas graduadas en carreras ajenas a la
educacion, es decir, profesionales no docentes como: ingenieros, quimicos, fisicos,
arquitectos, ¢ inclusive en turismo, acudan a centros educativos en solicitud de
empleo como docentes. Estas instituciones a su vez, por la ausencia de profesionales
en materias cientificas como quimica, fisica, matematica y biologia, se ven en la
necesidad de contratar a personal no graduado en educacion pero con conocimientos

en tales materias para cubrir una necesidad.

El sistema educativo venezolano estd inmerso en una sociedad afectada por la
crisis econdmica, de manera reciproca se le exige al sistema nuevas demandas,
creatividad, capacidad para adaptarlo a las nuevas realidades. Por esta razon las
instituciones escolares no pueden estar alejadas de lo que pasa a su alrededor, ni de ir
a remolque de la sociedad; deben anticiparse a los acontecimientos, siendo capaces de

hacer un analisis prospectivo de las necesidades futuras y dar respuestas.

Los cambios en educacién son inevitables, bero el conductor de las
transformaciones es el director desde el desempefio de sus miltiples roles, segin
Gomez, (2011) la direccion educacional como proceso eminentemente pedagogico,
debe promover no solo la excelencia de la educacidn, sino también, rescatar la
importancia de la calidad, la eficiencia y la eficacia en el ambiente escolar. No basta
con tener deseos de trabajar, de ser un buen director, también es necesario tener la
habilidad de gerente, una formacion en estrategias pedagogicas, de actualizacion,

asesoramiento, asi como conocer aspectos referentes al control y evaluacion.

En relaciéon al papel de promotor de la formacién y actualizaciéon del
docente, el director debe realizar un trabajo en forma sistematica, de tal manera,
que pueda constatar la realidad de la escuela, de su personal y del entorno de ella.
Requiere de la cooperacion de quienes forman parte de su institucion para responder
juntos a las exigencias del sistema educativo y lograr la calidad educativa.
Gonzalez (2004), expone que la calidad es trabajo de todos los que intervienen en

cada etapa del proceso, por lo cual debe ser vigilado cada paso.
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Por consiguiente, la calidad es el resultado de un proceso de gestion
integral, que se basa en el principio de hacer las cosas bien, asumiendo la
integridad de las personas que participan en el proceso educativo. La calidad
educativa no solo corresponde al trabajo gerencial, sino a la ejecucién pedagogica
del docente, manifestado en la realizaciéon del trabajo, nivel de desempefio,

actualizacion y crecimiento personal y profesional.

Por tal motivo, se hace necesario conocer los factores que en mayor o menor
grado intervienen en el logro de una gestion directiva adecuada para que exista una

verdadera calidad educativa.

Requeijo y Lugo, (2004) han definido la calidad educativa, como la
correspondencia de trabajo gerencial, y la ejecuciéon pedagogica del docente,
manifestado en la efectividad, eficiencia, productividad. Es notorio que Ila
formacidén y actualizacion presenten concordancia con los términos calidad y buena
gestion directiva, no se puede concebir la primera sin la segunda, ambas implican

organizar el ambiente laboral.

En esta disposicion del ambiente se requiere proporcionar condiciones
optimas que faciliten la integridad del personal que labora en la institucion. Las
acciones de asesoramiento, acompafiamiento docente, comunicacion, asi como
actividades de observacion, evaluacion del desempefio y reconocimiento crearan un

ambiente de complacencia por la labor desempefiada.

En caso contrario, un ambiente con condiciones adversas o pésimas generara
insatisfaccion en el personal que labora en la institucion, pero también en los
estudiantes y representantes quienes son los primeros afectados de una mala

organizacion.

Tal situacidn se esta manifestando en los Colegios de la parroquia Mariano
Picon Salas del Municipio Libertador del estado Mérida, donde los representantes

expresan en reuniones con los profesores guias y coordinadores, que los docentes
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carecen de estrategias docentes, de planificacion y de evaluacion. Manifiestan no
estar conformes en la forma de evaluar a sus hijos, las deficiencias del plan de

evaluacion y las fallas en el desempefio docente.

De acuerdo a lo manifestado por los representantes, existe una serie de
problemas vinculados a la accion pedagogica de los docentes, entre los que destacan:
a) algunos docentes colocan las notas sin haber indicado previamente a los estudiantes
los criterios a tomar en cuenta y el porcentaje para cada uno de ellos, b) bajan nota a
los estudiantes por cosas insignificantes como por ejemplo: ponerse de pie o hablar
con el que esta al lado para que le preste el sacapuntas o €l borrador, sin haber dado
antes las orientaciones necesarias y evitar estos inconvenientes, ¢) la evaluacion de
contenidos no se desarrollan en su totalidad, ni se explican de manera que todos los
estudiantes lo comprendan, d) los docentes no saben responder con fundamento a los
representantes y estudiantes en el momento de un reclamo por no tener claro los

criterios de evaluacion, ni llevar una planificacion diaria.

Todos estos inconvenientes traen consecuencias para los padres, estudiantes,
docentes y directivos. En primer lugar, la inconformidad de los representantes y
estudiantes porque no reciben una educacion eficiente y adecuada que deberian
recibir, en segundo lugar los profesionales no docentes al no lograr sus objetivos y
carecer de dominio de grupo terminan estresados y en tercer lugar el personal del
departamento de evaluacion se impacienta por no recibir el plan de lapso y de

evaluacién a tiempo por parte de los docentes.

Asimismo, durante el tiempo de las pasantias en una de las instituciones de la
Parroquia en estudio, se pudo evidenciar que el directivo, en su rol de promotor
pareciera que no cumple con los fines propuestos, en la mayoria de los casos, en el
desempefio de sus funciones, solo efectia la tarea de cumplir con los recaudos
exigidos, como lo son: llenar las planillas de matricula inicial, la némina del personal
con su respectiva evaluacion, distribucion de catedra o de materias, permisologia

anual por parte de sanidad, de los bomberos, de zonificacion, entre otras mas.
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De igual manera, constatar acerca de acciones administrativas rutinarias
previstas en el cronograma, por lo que dichas actividades sélo cumplen un rol mas

fiscalizador que administrativo.

Cabe destacar que lo indicado trae como consecuencia el incumplimiento de
los lineamientos normativos y el deber de todo director: favorecer la practica
pedagogica de los docentes tomando en cuenta las innovaciones tedricas y
metodoldgicas planteadas por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion, asi
como también no estar haciendo énfasis en su rol como promotor de la formacion

y actualizacion del personal docente.

Se necesita entonces y urge que el director en su rol como promotor dedique
sus energias en la practica de sus funciones, siendo por ello importante la formacion
integral del talento humano que labora en los centros de educacion, y al ir mejorando
la gestion del director habra eficacia educativa en las instituciones, por ello que el

rol del director es fundamental, de ahi que se plantean las siguiente interrogantes:

e ;Cual es el rol del director como promotor de la formacién y actualizacion del

personal docente de los colegios?

e ;Cuales son las estrategias formativas y de actualizacion aplicadas por el personal
directivo para promover la calidad de ensefianza en el personal de los Colegios
ubicados en la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del
estado Mérida?

o ;Cual es la relacidon que existe entre el rol del directivo y la formacion y

actualizacion del personal docente?

10
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1.2. Objetivos de la investigacion

De acuerdo al planteamiento del problema, la presente investigacién propone

como objetivo general:

Determinar la relacion entre el rol del director como promotor de la formacion
y actualizacidn del personal docente de las instituciones de educacion de la Parroquia

Mariano Pic6n Salas del Municipio Libertador del estado Mérida.

De este parten los siguientes objetivos especificos:

v’ Identificar las funciones que cumple el director en su rol de promotor, en las
instituciones de educacion de la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio
Libertador del estado Mérida.

v' Verificar el tipo de estrategias formativas y de actualizacion utilizadas por el
personal directivo de la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio
Libertador del estado Mérida.

v" Contrastar el nivel de relacion entre el rol del directivo y la formacion y
actualizacion del personal docente de las instituciones educativas
pertenecientes a la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio Libertador
del estado Mérida.

1.3. Justificacion de la investigacion
La presente investigacion se argumenta desde las perspectivas social y

académica, tedrico y de la administraciéon educacional; dichas justificaciones se

describen a continuacion.
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1.3.1. Perspectiva social

La sociedad actual exige y necesita de profesionales que respondan a los retos
del momento, uno de tantos es el uso de la tecnologia. Por consiguiente, los directores
y los docentes deben estar capacitados en el uso de la tecnologia en el ambiente
educativo. Esta investigacion se justifica desde lo social porque la educacion es el
camino para generar cambios en la sociedad, por ende necesita gerentes que asuman
su rol como personas responsables de la formacion y actualizacion constante del
personal de su institucion. La formacion del docente retribuira en los estudiantes

despertando en ellos el deseo de superacion profesional.
1.3.2. Perspectiva académica

Desde el punto de vista académica, esta investigacion se justifica en la
necesidad y en la urgencia que presentan los 3 centros educativos pertenecientes a la
Parroquia Mariano Picon Salas de contar con directores que asuman su rol,
preparados y con capacidad de generar cambios significativos en la educacién a
través de la formacion y actualizacion de los docentes, haciéndolos aptos, capacitados
y renovados para la mision de compartir una ensefianza bien planificada y evaluada
haciendo uso adecuado de las estrategias pedagdgicas propias para trabajar en un aula

de clase.

1.3.3. Desde el punto de vista tedrico

Esta investigacion deriva en algunas teorias y conceptos que servirdn de
apoyo para nuevas investigaciones. Entender que la labor del directivo va mucho mas
alla de los consabidos procesos administrativos sirve no solo para evaluar su trabajo
sino para tomar acciones a fin de mejorar su rol como promotor de la formacion y

actualizacion del personal docente.
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1.3.4. Desde el punto de vista de la administracién educacional

Como gerentes de la educacion es necesario saber cual es la problematica en
la actualidad y de acuerdo a ello asumir el rol correspondiente, y tomando en
consideracion que en las instituciones actualmente labora personal graduado y no
graduado en educacién, es necesario profundizar en el rol como promotor de la
formacion y actualizacion docente. Esta investigacion es un aporte para quienes
asumen cargos directivos al brindar informacion real del problema actual de los

docentes y directivos de las instituciones.
1.4. Alcance la investigacion

Con la realizacion de este estudio, se quiere investigar la relacion existente
entre el rol del director como promotor y la formacion y actualizacion docente,
haciendo énfasis de manera especial, al personal docente de los Colegios ubicados
en la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del estado Mérida.
Asi como también, fundamentar que la formacion y actualizacion del personal
docente no corresponde solamente a las instituciones de educacioén superior, sean
éstas publicas o privadas, sino también es tarea del personal directivo de cada
institucion. De igual manera motivar, concientizar a los docentes la urgencia y

necesidad de formarse y actualizarse continuamente para favorecer el aprendizaje.

1.5. Delimitacion del estudio

La presente investigacion se limitd a estudiar:;
v" El rol del director como promotor de la formacion y actualizacién docente del
personal de los Colegios ubicados en la Parroquia Mariano Picén Salas del Municipio

Libertador del estado Mérida, de manera especifica la U.E. Colegio Salesiano San

Luis, la Escuela Bolivariana Humberto Tejera y el Liceo Fray Juan Ramos de Lora.
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v' La formacion y actualizacion del personal docente de las instituciones antes
mencionadas de la Parroquia Mariano Picén Salas del Municipio Libertador del
estado Mérida.

Dado el limite de tiempo para realizar el estudio, el disefio de investigacion se
centrara en los Colegios ubicados en la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio
Libertador del estado Mérida, durante el afio escolar 2011 — 2012, tomando como

poblacidn al personal directivo y docente de dichas instituciones.
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1. Antecedentes

Para efectos de este trabajo, a continuacién se citan los trabajos de
investigacion considerados de particular interés por su aporte al tema de la
promocion de la formacion y actualizacion del personal docente. Los basamentos
teoricos, metodoldgicos en el tratamiento de datos recolectados, manejo y
estructuracion de instrumentos, andlisis de resultados, exposicion de
conclusiones y recomendaciones, guardan relacion con el presente trabajo y
sirvieron de plataforma tedrica y practica para el desarrollo del mismo. También se

presentan los aspectos conceptuales que se abordaron en esta investigacion.

De reciente data en el contexto meridefio Camacho y Muifioz (2011),
realizaron una investigacion la cual se centr6 en explorar los cambios que produce un
programa de profesionalizacion en un grupo de profesores en servicio de la
Educacion Media Técnica. El estudio fue abordado desde un enfoque cualitativo, a
través de un estudio descriptivo — interpretativo con el proposito de conocer los
cambios producidos durante la formacion docente. La poblacion estuvo conformada
por diez (10) docentes egresados en diferentes carreras. Los instrumentos y técnicas
estuvieron fundamentados en entrevistas e historias de vida que fueron analizadas
tomando en cuenta su relacion con los supuestos de la investigacion. El estudio se
fundamentd en cuatro bases teodricas: construccidn del conocimiento, teoria del
aprendizaje y la ensefianza, teoria de la psicologia humanista y motivacion y la teoria
de la psicologia social. Las autoras llegaron a la conclusion que el Programa de
Profesionalizacion propicié cambios en el lenguaje técnico docente, en las nuevas

estrategias de direccion en el aula, y en la percepcion del mundo docente.

15



L

. . L Ry
EARGE CAPITULO I MARCO TEORICO E

Este antecedente es de vital importancia para la presente investigacion, guarda
cierta relacion en cuanto al tema en estudio: formacion y actualizacién del personal no
docente que labora en instituciones educativas y es un aporte tedrico para los resultados de

esta investigacion.

Cardenas (2008), desarrollé un estudio titulado: Estrategias Pedagogicas y Gestion
gerencial en Instituciones y Colegios Privados de educacion en el Estado Zulia, en la
Universidad Rafael Belloso Chacin, cuyo proposito fundamental fue determinar la relacion
entre la gestion gerencial del director y estrategias pedagogicas en Instituciones y colegios
privados de educacion. El tipo de estudio fue de tipo descriptivo correlacional de campo
con un disefio no experimental transversal. La poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por 70 directivos. Como técnica de recoleccion de datos el autor aplicéd dos
cuestionarios de escala de actitudes de Likert, con intervalos de alternativas multiples,
ambos fueron validados por juicio de 10 -pertos, la confiabilidad fue calculada mediante

el método de Cronbach, arrojando un resultado de 0,87 y 0,89 respectivamente.

Asimismo, los datos fueron procesados empleando estadisticas descriptivas,
reconociéndose que los gerentes educativos de los colegios € institutos universitarios
abordados desarrollan moderadamente la gestion gerencial, en los esfuerzos para el uso
adecuado de las estrategias pedagogicas, buscando optimizar el buen funcionamiento de las

instituciones que dirigen.

Este antecedente fue una referencia fundamental para la presente investigacion, al
servir de soporte tedrico para el desarrollo de los procesos que establecen los lineamientos

esenciales de las estrategias pedagogicas.

Romero (2008), realiz6 una investigacion denominada: Desarrollo gerencial del
personal directivo y la planificacion educativa de los docentes de Educacion Basica, el tipo

de investigacion fue descriptiva y asociativa, con el objeto de determinar el nivel de
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desarrollo gerencial del personal directivo y uso adecuado de la planificacion educativa de

los docentes.

El autor utilizé una muestra de 20 directores y 68 docentes, a quienes le aplico los
instrumentos desarrollo gerencial y planificacion educativa, los cuales fueron elaborados
con base al sistema Lickert. Los resultados de la investigacion determinaron que el
desarrollo gerencial y la planificacién educativa estan en un nivel alto, y que entre ambas
variables existe una asociacion significativa al evidenciarse un promedio alto de desarrollo
en los directivos en el nivel de planificacion educativa de los docentes. La investigacion de
Romero aporta informacion relacionada con el desarrollo gerencial y el papel del directivo
como agente impulsor de acciones favorables en la consolidacidon de las instituciones
educativas, el cual es de mucho interés en el presente estudio de acuerdo a los objetivos

planteados.

Martinez (2008), realiz6 una investigacion denominada el Rol del Director en la
Formacioén Permanente del Docente en Servicio. Las bases tedricas estan fundamentadas en
los enfoques humanistas y en la teoria de la supervision participativa. Para este
estudio  selecciond a tres (3) docentes de cada una de las (12) escuelas basicas; la
investigacion fue de campo, de tipo descriptiva, con un disefio cualitativo — etnografico

que le permitié el andlisis sistematico del problema explicando sus causas y efectos.

La muestra quedé constituida por treinta y seis (36) docentes pertenecientes a doce
(12) escuelas, (3 de cada una de ellas) y, por dos (2) supervisores, y fue
seleccionada por el procedimiento no probabilistica, de tipo intencional, obteniéndose
los datos a través de la técnica de observacion directa y aplicando como instrumentos la
entrevista abierta. La validez del instrumento se obtuvo mediante el juicio de cinco
(5) expertos y fue calculado su indice de confiabilidad aplicando una prueba piloto a doce
(12) docentes y a un (1) supervisor, al emplear la formula de Sperman / Brown, obtuvo
valores de 0,84. La informacion recopilada la analizé bajo los criterios de descripcion,

categorizacion y teorizacion de los resultados.
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La investigacion concluyd afirmando que el rol del director influye en la formacion
permanente del docente en servicio, cuando su accion se orienta a apoyar, asesorar y
acompafiar el proceso de reflexion pedagogica. En funcion de ello, elaboré un plan de

accion dirigido a reorientar la funcion del supervisor en el aspecto técnico — pedagdgico.

El anterior antecedente descrito, es de gran relevancia para esta investigacion al
ofrecer fundamentos que afirman que el rol del director tiene influencia en la formacién

permanente del docente, tema que tiene cuantiosisima relacion con el trabajo a desarrollar.

Por su parte, Lugo, (2007) llevd a cabo una investigacion titulada La Planificacién
Educativa y su nivel de desempefio administrativo en el ejercicio del cargo en las
Instituciones de Educacion Basica, tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre ambas variables a estudiar, utilizé una metodologia descriptiva correlacional,
con una poblacién de 6 directores, 4 subdirectores y 173 docentes para un total de 190

sujetos, distribuidos en 5 escuelas basicas.

Los resultados indicaron que los gerentes educativos son poseedores de una
formacion gerencial alta en relacién con su desempefio administrativo. Sin embargo, hubo
discrepancias entre gerentes y docentes, ya que estos tltimos consideran que el desempefio
administrativo de los directores es promedio al no concordar con sus exigencias en cuanto a
la planificacion educativa. Se recomendé lineamientos para dar utilidad al modelo de
excelencia trascendente en las instituciones de educacion basica, para optimizar la accion

individual y colectiva de todos los que integran dichas instituciones.

Los datos obtenidos en este estudio revisten importancia para las variables de
estudio cuando se muestra la relacion de gerentes educativos con formacion gerencial y su
desempefio administrativo, creando un perfil gerencial y lograr una buena planificacion
educativa. Sus recomendaciones pueden ser de gran utilidad al momento de elaborar

estrategias que permitan el buen desempefio administrativo en el rol del director.
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Hernandez, (2007) hizo su investigacion sobre Estrategias gerenciales del director
para la calidad de trabajo en docentes de I y II etapa de las escuelas basicas, cuyo objetivo
del estudio fue analizar las estrategias gerenciales del director para la calidad de trabajo de

los docentes en las escuelas basicas de la Parroquia Alonso de Ojeda, municipio Lagunillas.

La investigacidn fue descriptiva de campo, con disefio descriptivo- transeccional, no
experimental. La poblacion fue de 4 directores y 109 docentes, cuya técnica de recoleccion
de datos fueron dos cuestionarios, denominados HEGCATDO-2007 Y HECCATDI-2007,
con 45 items de 5 alternativas de respuestas, utilizando el juicio de 5 expertos y la

confiabilidad determinada por Alfa Cronbach con un resultado de 0.98 y 1.

Los resultados fueron que las funciones administrativas resultaron valoradas en 4.25
para dicha dimension considerada muy relevante. En la funcion directiva se obtuvo un valor
promedial de 4.33 siendo alta para la misma. En relaciéon a los factores de calidad de
trabajo, el valor obtenido fue de 4.32 considerado muy valioso y para la dimension

estrategias de trabajo, se promedié en 4.35 considerada muy alta para ella.

Se concluy6 que las estrategias gerenciales se sustentan en las necesidades locales y
especificas de cada escuela, atendiendo al nimero de docentes y estudiantes que conforman

dichas instituciones educativas.

Finol, (2006) realiz6 un estudio titulado Competencias Gerenciales y Estrategias
pedagdgicas de los docentes de la III Etapa de Educacion Basica del Municipio San
Francisco del estado Zulia, cuyo objetivo primordial fue determinar la relacién entre las
competencias gerenciales y estrategias pedagogicas de los docentes de la Il Etapa de
Educacion Basica del Municipio San Francisco del Estado Zulia. El tipo de investigacion
fue descriptivo correlacional y de campo, la muestra estuvo constituida por 154 sujetos
entre docentes y directores, como técnica de recoleccion de datos ideo un cuestionario
dirigido a los docentes y reorientada a los directores, compuesta por 36 items y validada por.

3 expertos.
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Asi mismo, realizo la confiabilidad por medio del coeficiente de Pearson a 0,4333,
la cual le indic6 que hay una relaciéon media o moderada y estadisticamente significativa
entre las variables. Entre las conclusiones se destaca que las competencias ejercidas por los

docentes se relacionan de forma media moderada con las estrategias pedagogicas.

La investigadora recomendé difundir los hallazgos de esta investigacidon en los
planteles del municipio para el diagndstico de las competencias gerenciales vinculadas con

las estrategias pedagdgicas en los planteles de educacidn basica.

Este trabajo contiene material tedrico relacionado con las estrategias pedagogicas, lo
cual lo convierte en apoyo bibliografico a las bases teéricas, sustentandolo con nuevos
autores, quienes aportan datos significativos que permiten adecuar dichas estrategias

mediante la ordenada utilizacion de programas del manejo de las mismas.

Es evidente entonces que el tema a investigar tiene ya unos antecedentes que sirven
de apoyo para fundamentar el trabajo a realizar. Los argumentos mas importantes de estas
investigaciones son: La actualizaciéon de los docentes propicié cambios en el lenguaje
técnico docente, en las nuevas estrategias de direccion en el aula, y en la percepcion del
mundo docente Camacho y Muifioz (2011), aunque algunas veces sea por motivacion
personal, en otros casos, el rol del director influye en la formacion permanente del docente

en servicio Martinez (2008).

Hay discrepancias en evaluar la gestion de los directores. Cardenas (2008),
encuentra que los gerentes educativos de los colegios e institutos universitarios abordados
desarrollan moderadamente la gestion gerencial, mientras que Romero (2008), quien
indica que el desarrollo gerencial y la planificacion educativa estan en un nivel alto, y que
entre ambas variables existe una asociacion significativa al evidenciarse un promedio alto
de desarrollo en los directivos en el nivel de planificacion educativa de los docentes. Lugo
(2007) en esta misma linea encuentra que los docentes consideran que el desempefio
administrativo de los directores es promedio al no concordar con sus exigencias en cuanto a

la planificacion educativa.
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Evidenciando en los trabajos la importancia de la adecuada gerencia para obtener
un personal cualificado, eficiente y satisfecho de su loable labor educativa y por ende una
adecuada ensefianza-aprendizaje que se le puede llamar excelencia educativa para todos los
niveles de educacion. Dando a demostrar asi que el rol del director como promotor de la

formacion y actualizacion del docente es fundamental en toda institucion educativa.
2. Bases tedricas de la investigacion

En este apartado de acuerdo al objetivo general: Determinar la relacion entre el rol
del director y la formacién y actualizacion del docente de las instituciones de educacion de
la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del estado Mérida, se muestran
algunos topicos como funciones del director —supervisor nato de la escuela- como
promotor, factores internos de las funciones directivas, docente, profesional de la docencia,
formacion y actualizaciéon docente, tipos de estrategias entre otros, referenciales que

servirdn de base tedrico conceptual de la presente investigacion.
2.1. Habilidades del director

En toda organizacion, existen gerentes administrativos encargados de inspeccionar
el trabajo que otros ejercen con el fin de garantizar los objetivos
institucionales. En tal sentido, en el ambito educativo, se desarrolla un proceso de
supervision. Por consiguiente, el proceso de supervision escolar como funcion gerencial
implica en si misma la operacionalizaciéon de acciones que favorezcan el logro de las

metas educativas.

En este orden de ideas, con el propdsito de ahondar en el rol que cumple el director
escolar, a continuacion se presentan algunas definiciones que permiten ampliar su
acepcion como proceso gerencial. Lopez, (2012) sostiene que, el director es el supervisor
nato de la institucion educativa y la supervision es la accion sistematica de orientacion y
ayuda, dirigida a todos los factores y procesos que intervienen en el quehacer educativo

apoyada en los principios de regionalizacion y desarrollo autonomo.
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Asimismo, la Universidad Nacional Abierta, (2000) sefiala que la supervision se
concibe como actividades de planificacion, direccidon, coordinacion y supervision
propiamente dicha. Por otra parte, autores como Finol, Pelakais, Govea y Vallejo, (2002)
refieren que la supervision es una funcidon de la administracion, vinculada a las demas
funciones del proceso administrativo para garantizar el desarrollo de dicho proceso en

mejores condiciones.

Sobre las bases de las consideraciones anteriores con respecto al director y su
funcién supervisora en la institucion, se concluye que quienes tienen la responsabilidad de
ejercer como directores no pueden permanecer al margen de los adelantos educativos, asi
como tampoco permanecer estaticos ante los procesos de la administracion educativa. En
consecuencia el director dentro de la institucion tiene una participacion primordial por ser
eje conductor y responsable de toda la comunidad educativa donde labora, por lo tanto,
debe planificar, organizar, administrar personal, dirigir y controlar el proceso educativo de
manera coordinada en lo concerniente al desempefio docente, administrativo y laboral,

atendiendo a las técnicas y normas de la administracion.

A tal efecto Lopez, (2012) plantea que el director (a) es la autoridad maxima del
establecimiento y le corresponden funciones de gobierno, orientacion, asesoramiento,
coordinacion, supervisién y evaluacion pedagogica y administrativa. En este mismo orden
de ideas, el articulo 69 del Reglamento General de la Ley Organica de Educacion sefiala

que:

El Director es la primera autoridad del plantel y el supervisor
nato del mismo. Le corresponde cumplir y hacer cumplir el
ordenamiento juridico aplicable en el sector educacion,
impartir las directrices y orientaciones pedagogicas
administrativas y disciplinarias dictadas por el Ministerio de
Educacion, Cultura y Deportes, asi como también representar
al plantel en todos los actos publicos y privados.
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Segun se ha citado, el director tiene la responsabilidad de brindar orientaciones no
solo administrativas y disciplinarias sino también pedagdgicas, en otras palabras ser
promotor de la formacién y actualizacion del personal docente de su institucion. En el
ambito educativo, no basta con cumplir las funciones administrativas, entregar los recaudos
exigidos, es necesario que el director no sélo sea el supervisor nato, sino mas bien ser el
promotor nato de la institucidn, que sea capaz de intuir las dificultades de su personal
docente y tome acciones pertinentes y brindar la formacion y actualizacion acorde a su
realidad; de despertar entusiasmo, iniciativa, creatividad e imaginacion, deseo de
superacion profesional, y todo aquello que conduzca al mejoramiento profesional del

docente y al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

En este orden de ideas se puede citar a Requeijo y Lugo, (2002) quienes refieren
que a través de la supervision escolar se logra el cambio progresivo, planificado y
evaluado del trabajo en equipo, un sistema de comunicacion eficiente, la consideracion
del liderazgo, y la existencia de buenas relaciones humanas de los participantes. Es asi
como el director en su rol de supervisor nato se convierte en el principal promotor para

lograr el cambio progresivo y planificado de su institucion.

Asimismo, Salcedo, (2004) al referirse a la funcion de la supervision escolar
argumenta que es un proceso que se vale de diversas estrategias gerenciales para la
puesta en marcha de las funciones administrativas, las cuales buscan influir en otros la

consecucion de los fines esperados por el plantel.

Ahora bien, cuando se analizan los planteamientos anteriores, se puede inferir que
en el rol del director como supervisor nato de la institucién educativa, es un elemento clave
que tiene toda la autoridad suficiente para influir, como principal promotor, en los otros y al
mismo tiempo, la posibilidad para implementar una serie de estrategias gerenciales,
tacticas y modos de proceder que garanticen el logro de las politicas educativas,
facilitando de manera oportuna y diligente la formacién y actualizacién del personal

docente.
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Para poder realizarlo debe ser eficiente, no solo considerarse lider de la institucion,
sino mas bien ser reconocido como tal, a este respecto Prieto (1989) afirma que el lider es
la persona reconocida por todos como mas eficiente para ejercer sobre los demas individuos

de una comunidad cierta influencia, mediante estimulos adecuados.

A continuacién se describen las funciones o habilidades profesionales que debe

tener el director de toda institucion:

2.1.1. Habilidades pedagogicas

Las habilidades pedagogicas facilitan el proceso de instrucciéon o aprendizaje
auténomo; los directores en su rol de promotor deben saber: conocer, seleccionar, utilizar,
evaluar, perfeccionar e innovar a su personal en estrategias para la ensefianza significativa
y efectiva que posibiliten conducir un proceso docente — educativo acorde a las exigencias

del mundo contemporaneo.

En este sentido, Braslavsky, (2003) afirma que los profesores que trabajen
actualmente y que deseen mantenerse en roles vinculados a la mediacion de los
conocimientos en proceso de proliferacion deberan tener competencias vinculadas con la
resolucion de dificultades o desafios mas oportunos, a las que denomina "pedagégico".
Estas se manifiestan en la medida que el sujeto es capaz de desarrollar en su quehacer
diario un conjunto de saberes adquiridos; las competencias involucran capacidades para el

ejercicio profesional de la persona en la diversidad contextual que su profesion lo requiera.
2.1.2. Habilidades administrativas

Para que una institucion sea eficiente, debe existir un gerente, es decir, un director
que administre, que tome la iniciativa de: coordinar las acciones, supervisar los procesos,
dirigir el trabajo, evaluar los resultados, organizar las actividades, delegar funciones,
garantizar ¢l logro de los objetivos, integrar, controlar, animar y motivar a todo €l personal

que hace vida en la institucion educativa, asi como también, tiene que ser lider, con
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disponibilidad, abierto no solo a las nuevas exigencias, sino también a las sugerencias de

quienes le rodean, y a la tecnologia.

En resumen un administrador-director de la educacion integral, con cualidades
humanas e intelectuales; en relacion a ello Chiavenato, (2001) acota que la “Tarea de la
administracion consiste en interpretar los objetivos de la empresa y transformarlos en
accion empresarial, mediante planeacion, organizacion, direccidon y control”, de ahi, la

aplicabilidad de este término al ambiente educativo.

A proposito del rol del director en la gerencia para la mejora de una institucion
Garcia, N. y otros, (2002) afirman que:

El director es la autoridad formal de la institucion educativa. Se
espera de él, el ejercicio del liderazgo en las diversas labores
que desempefia y es responsable de la eficacia y del progreso de
la institucion... el perfil de un director de escuela es y debe ser
multifacético, ya que la labor desempefiada es compleja y
variada.

Con la afirmacion anterior, se expresa claramente que la labor del director es
fundamental, y en consecuencia, quien ocupa ese rol debe estar preparado para asumir tan
grande compromiso para alcanzar el éxito en la institucion educativa y sobre todo utilizar
su autoridad para motivar a los suyos a buscar siempre el progreso de toda la comunidad

educativa.

Las habilidades administrativas constituyen un elemento fundamental para
conseguir el alcance de las estrategias gerenciales. Es el proceso de trabajar con recursos
humanos y econdmicos para alcanzar las metas organizacionales. Segun, Bateman y
Snell (2004), “las funciones de la administraciéon cuando el proceso administrativo se
gjecuta en forma adecuada, comprende una amplia variedad de actividades, como

planeacion, organizacidn, direccion y control”.
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De la misma manera, Hellriegel; Jackson y Slocum (2000) sefialan que el
término administracién se emplea también para referirse a las tareas que realizan los
gerentes los cuales, incluyen la planeacion, la organizacion, la direccién y el control del
trabajo de una organizacion. Por esta razon, los gerentes deben contar con competencias
administrativas, por cuanto desempefian diversas tareas de esta naturaleza, aun cuando
este no sea ¢l enfoque principal de su trabajo, es decir, que conduzca u orienten a los

miembros de toda organizacion para que participen en el desarrollo de las mismas.

De acuerdo con lo sefialado, las funciones administrativas son actividades que
los gerentes deben realizar con suficiente competencia para que las diferentes
organizaciones alcancen sus objetivos, la vision y la mision para lo cual fueron creadas,
ya que las mismas cuentan con una estructura que no seria capaz de proporcionar
beneficios a la sociedad, si ¢l personal, funciona sin un gerente que lo conduzca a

aumentar la participacion.

El director en el rol de supervisar y con el fin de aumentar su eficacia en el
logro de procedimientos operativos normales, debe contar con un amplio abanico de
competencias, bien desarrolladas, para desempefiarse de manera exitosa en su labor,
las mismas se pueden aprender mediante una combinacion de actividades formativas
que generen conocimientos pormenorizados respecto al trabajo que realizan las

personas a quienes supervisa.

En el mismo orden de ideas Koontz y Weihrich (2004), refieren:

Muchos estudiosos y administradores se han percatado de que
la clara y util organizacion de los conocimientos facilita el
analisis de la administracion. Asi pues, al estudiarla es de gran
utilidad dividirla en cinco funciones administrativas;
planeacion, organizacion, integracion del personal, direccion y
control, en torno de las cuales pueden organizarse los
conocimientos que se hagan en la base de esas funciones.
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Como puede observase en la definicion anterior, el autor extiende los tipos
de actividades administrativas que se deben desarrollar en las organizaciones; pero
sin embargo hace énfasis en la importancia de la adquisicién de conocimientos para el
cumplimiento de las funciones administrativas, lo cual induce a pensar que el
gerente de las organizaciones escolares debe contar con un perfil profesional que le
permita asumir con eficacia y eficiencia el desempefio de estas actividades, es decir,
debe ser competente.

Ahora bien, el analisis de las conceptualizaciones propuestas permite
comprender que en ellas existe concordancia en cuanto a la funcion administrativa del
director, por lo tanto, se llega a la conclusién que el director para cumplir con esta
actividad debe poseer suficientes competencias, lo cual lograrda con la formacién

académica que le permitira consolidar el perfil requerido.

Asi mismo, en toda institucion escolar el director como gerente, ademas de ser
competente para el ejercicio de su funcion como administrador, también debe, a través
de su liderazgo influir en su personal para que mediante actividades formativas, mejore

su desempefio docente, lo cual se reflejara en la calidad de la organizacion que dirige.

2.1.3. Habilidades técnicas

El director como supervisor, requiere tener una vision clara de las técnicas
fundamentales del proceso gerencial. Poseer la habilidad necesaria para dar soluciones a
los problemas que se puedan presentar, orientar sus esfuerzos y los de su equipo hacia el
logro de objetivos. Mantener en los docentes el entusiasmo hacia el trabajo para que sean

capaces de formularse metas y luchar hasta llegar a obtenerlas.

Las habilidades técnicas segiin Munch y Garcia (2009), son aptitudes importantes
para ejecutar un trabajo especifico o utilizar tecnologias especiales. Entre otros
objetivos, fomentar la investigaciéon de nuevos conocimientos e impulsar el progreso de la
ciencia, la tecnologia, las letras, artes, y demas manifestaciones creadoras del espiritu en
beneficio del bienestar humano y de la sociedad en general.
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Este autor afirma que las responsabilidades bdsicas dentro de las cuales se
determinan las habilidades técnicas son: a) incrementar el estado de la tecnologia en la
institucion; b) capacidad para usar el conocimiento, métodos y medios necesarios para
ejecutar las tareas especificas c¢) darle direccion a la organizacién; d) incrementar la

efectividad; e) satisfacer a los empleados; f) contribuir con la comunidad.

Por consiguiente, estos aspectos envuelven el conocimiento especializado en las
destrezas que el director tenga para manejarlas con tactica e industria, para el logro
efectivo y eficiente del desempefio tanto de su personalidad, como de todos los
miembros que conforman la institucion. De tal manera, el manejo de éstas se concreta en
la capacidad y manera de producir, hacer, elaborar, y generar cambios en el menor

tiempo posible con el menor de los esfuerzos y la mayor calidad.
2.1.4. Habilidades humanas

Estas habilidades constituyen un elemento fundamental para conseguir €l alcance de
las estrategias gerenciales. Segun Koontz, (2000) los supervisores directivos, deben
desarrollar aquellas que mejoren su efectividad en el trabajo de gerencia, estas son:
tener empatia, es decir, destreza para ponerse en el lugar de la otra persona, sentir por
ella; de igual manera, tener sensibilidad hacia los sentimientos, sensaciones,

necesidades de otros, destreza perceptiva.

La facultad de percibir las situaciones como en realidad son, ser tolerante,
competitivo de las diferencias; entre otros, en especial la variaciones de los niveles de
habilidad, poseer excelentes relaciones humanas y la realidad perceptiva de los demas
integrantes de la organizacién que dirige, comprometerse e involucrarse efectivamente

en las actividades a realizar.
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Incluso sefiala el mismo autor, que cuando el director funciona como es debido,
su papel puede resumirse o generalizarse a los principios, es por eso, que él es
considerado actualmente, como administrador que trabaja con un personal docente
dirigido a llevar sus esfuerzos hacia la satisfaccion de las necesidades o

consecucion de los objetivos fijados por el Ministerio de Educacion.

Por otra parte, es apropiada la opinion de Cifuentes, (2004) al plantear que el
supervisor para responder a la necesidad que tienen los docentes para darse con eficacia y
eficiencia, debe estar capacitado. Asimismo, debe conocer y comprender qué se espera de €l
antes de iniciar su labor, este conocimiento de prioridades y contribuciones debe ser
correcto y si es posible cuantificarlo. Adicionalmente, debe tener una cantidad
importante de influencia y control sobre los resultados esperados, por lo que se requiere
que el director sea un buen comunicador, que entienda a sus subordinados, estableciendo
sistema de comunicaciéon entre ellos que permita a los involucrados sentirse bien en su

trabajo.

Asimismo permite guiar a los docentes para el cumplimiento efectivo de sus
actividades dentro de la institucion; para Lopez, (2012) esta habilidad se asocia con la
capacidad del individuo para trabajar con otras personas de manera individual y grupal,
comprende sus actitudes y sus motivaciones, estos aspectos ponen enevidencias el
valor que tiene el director para promover la tecnologia educativa, ya que en su quehacer
dentro de la institucion debe valorar el recurso humano con el que cuenta, pues estos
son vitales dentro de la organizacion, es decir, es la sensibilidad o capacidad del gerente
para trabajar de manera efectiva como miembro de un grupo y lograr la cooperacion

dentro del equipo que dirige.

Sefiala Guédez, (2002:247) que la habilidad humana es “como aquella a través
de la cual influye en las personas, a partir de la motivacion de su aplicacion efectiva es
la conduccion del grupo para lograr determinados propositos”. Se encuentra

relacionada con la actitud del lider para actuar eficazmente y en forma reciproca con
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las personas que rodean, la habilidad humana permite elevar los niveles de motivacién
de los subordinados generando un espiritu de cooperacion y trabajo en equipo. Por lo
anteriormente expuesto, el autor, al plantear, que para que el ejercicio laboral de los
docentes se dé eficientemente, el director como supervisor debe estar capacitado para el

buen desempefio en el trabajo que realiza.

2.2. El docente

El personal docente es todo aquel que ejerce funciones de ensefianza orientacion,
planificacion, investigacion, experimentacion, evaluacion, direccion, supervision vy
administracion en el campo educativo y la parte central de la actividad educativa
juntamente con los estudiantes. El articulo 40 de la Ley Organica de Educacion,
promulgada en Gaceta Oficial Extraordinaria No. 5.929 de 2009 sefiala que es profesional
de la docencia los que posean el titulo correspondiente otorgado por instituciones de
educacion universitaria para formar docentes, y el Reglamento del Ejercicio de la
Profesion Docente, (2010) en el articulo 2, en su apartado ratifica los antes dicho,
sefialando: “quienes posean titulos profesionales docentes obtenidos conforme al régimen
de la Ley de Educacion anterior, conservaran el derecho a ejercer la docencia en la misma

forma que les garantizan las normas derogadas”

Cabe seiialar que el personal docente goza de todos los derechos, asi como también
cumple con todo lo establecido en el reglamento citado anteriormente, sin embargo y de
acuerdo al articulo 40 de la Ley del Estatuto de la Funcion Publica la persona para poder
ingresar a cargos de carrera y obtener la condicion juridica de funcionario o funcionaria
publico, debe someterse a un concurso, €l cual garantiza la aptitud, actitud y competencias

para ejercer la funcion, en este caso, de docente.

En el articulo 44 de la Ley mencionada en el parrafo anterior, aporta una bondad
de la adquisicion de la titularidad docente, la cual se lee: “una vez adquirida la condicién
juridica de funcionario publico, esta no se extinguird”, es decir una vez obtenida no se

pierde, ni se puede transferir a ninguna otra persona, ni mucho menos a un familiar, porque
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el ser funcionario piblico no es hereditario, se obtiene y se conquista con la preparacion,
capacidad, aptitud y actitud propias de un docente que es capaz de trabajar por el cambio en

la educacion y el progreso en su pais.

A este respecto el articulo 4 del Reglamento del Ejercicio de la Profesion docente

también sefiala:

El ejercicio profesional de la docencia constituye una carrera,
integrada por el cumplimiento de funciones, en las condiciones,
categorias y jerarquias establecidas en este reglamento. La
carrera docente estara a cargo de personas de reconocida
moralidad y de idoneidad docente comprobada, provistas del
titulo profesional respectivo.

Estos articulos forman parte de la fundamentacion de esta investigacion, por
cuanto expresan directamente que la educacion estara a cargo de personas preparadas no
solo en el ambito académico, sino también que posean reconocida moralidad. En otras
palabras quien esté en una institucion educativa debe poseer una formacion integral y no
solo académica. Por tanto quien esté al frente o tenga la responsabilidad de estar en cargo
directivo debe no solo estar preparado sino también en la capacidad de preparar a otros, es

decir formar y actualizar a los docentes con quienes comparte la hermosa tarea educativa.

Y en la tarea educativa, aunque bien es cierto que debe tener preparacion
académica, de igual forma debe segun el articulo 6 del Reglamento del Ejercicio de la
Profesion Docente, cumplir con unos deberes que se sefialan a continuacion: Son deberes

del personal docente:

1. Observar una conducta ajustada a la ética profesional, a la moral,
a las buenas costumbres y a los principios establecidos en la
constitucién y a las leyes de la Republica.

2. Cumplir las actividades docentes conforme a los planes de estudio
y desarrollar la totalidad de los objetivos, contenidos y
actividades, establecidos en los programas oficiales, de acuerdo
con las previsiones de las autoridades competentes, dentro del
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calendario escolar y de su horario de trabajo, conforme a las
disposiciones legales vigentes.

3. Planificar el trabajo docente y rendir oportunamente la
informacién que le sea requerida.

4. Cumplir con las disposiciones de caracter pedagdgico, técnico,
administrativo y juridico que dicten las autoridades educativas...

Adicionalmente a estos deberes que el Reglamento sefiala, Lopez (2012:94) sugiere
algunas funciones, caracteristicas y cualidades deseables en los docentes, las cuales se
intentan resumir a continuacion. Entre las funciones que debe desempefiar todo docente
estan: Educador: dirigir la formacién integral de la personalidad de sus estudiantes,
preparar a sus alumnos para que participen activamente en la vida social y cultural, formar
en ¢l respeto de la pluralidad y para la paz. Instructor: transmitir a sus alumnos los
conocimientos cientificos, técnicos, humanisticos, historicos y éticos, adecuados a su nivel.,
capacitar para el ejercicio de actividades profesionales. Técnico- pedagogico: adaptar a las
condiciones peculiares de su clase el Proyecto de la Instituciéon, mediante las
programaciones de nivel y aula, seleccionar y utilizar los textos y el material de ensefianza
mas adecuados. Miembro de la comunidad educativa: participar en los organos de
gobierno y en los drganos técnico — pedagdgicos, colaborar con la direccion y los docentes
en la Programacion General de la Institucidn, organizar en equipo actividades

extraescolares en beneficio de los estudiantes.

Entre las caracteristicas y cualidades deseables en el docente, Lopez (2012),
presenta una amplia y completa lista de cualidades que, dificilmente se puede llegar a tener
en su totalidad, mas sin embargo son una referencia del perfil deseado del docente; entre
ellas estan: tener iniciativa, superacion profesional, puntualidad, pulcritud, actuacion
ejemplar, formacion ejemplar amplia, trato afable y amistoso con los estudiantes dentro y
fuera del aula, fomentar en los estudiantes espiritu de compafierismo y sociabilidad;
colaborar permanentemente con la institucion educativa, fomentar las relaciones humanas

entre el personal.
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Los docentes deben poseer habilidades para distribuir, administrar y organizar su
tiempo, preparar, revisar y evaluar sus planes, confrontar problemas y resolverlos,
relacionarse con docentes y estudiantes y comunidad en general, orientar el proceso del

aprendizaje entre otros.

De igual manera debe tener amor a los nifios, nifias y adolescentes, cortesia, bondad,
simpatia, entusiasmo, espontaneidad, honestidad, paciencia, laboriosidad, optimismo,
perseverancia, administracion recta y prudente de los bienes propios y ajenos, respeto a las

ideas ajenas, equilibrio emocional, solidaridad humana y honradez.

De los anteriores planteamientos se deduce entonces, que el perfil deseado del
docente es completamente complejo, en otras palabras un perfil integral que abarca todos
los ambitos de la persona, debido a ello la formacidn y actualizacion se convierten no en un
elemental cumplimiento, sino en una exigida necesidad. De ahi que el rol del director juega

un papel fundamental en cuanto a la formacion y actualizacién docente.
2.2.1. El profesional no docente

Los profesionales no docentes, son aquellos que ejercen funciones como docente
aun cuando su titulo académico no los acreditan como tal; en la Resolucion promulgada en
Gaceta Oficial No. 38.890 el 13 de marzo de 2008 en su articulo 6 indica unas siglas que
los identifican, estas son (PND), es decir, Profesional No Docente. Dicho profesional es
reconocido por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion como docente I y el
salario debe ser como docente I. El PND no goza de las promociones y ascensos
especificados en el articulo 32 del mismo reglamento, pero si debe cumplir con todos los
deberes especificados en dicho reglamento. Este profesional no graduado, deberia
desempefiarse como docente unicamente en las areas de fisica, quimica, matematica, inglés

y biologia, puesto que los lugares en los cuales deberia trabajar son en las escuelas técnicas.
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2.3. Formacion y actualizacién docente

La formacion docente hasta el momento quiza habia sido catalogada por algunos de
nosotros, solamente al estudio sistemdtico de materias para la obtencién de un titulo
universitario; en cambio en la actualidad se hace necesario entender que la misma, es un
proceso educativo potenciador del desarrollo profesional en el ejercicio de la docencia que
transcurre a lo largo de la vida. A este respecto, de acuerdo a Torres, (1998) ésta es
abordada dentro del concepto de aprendizaje permanente, es decir, que los saberes y
competencias docentes son el resultado no sélo de su formaciéon profesional sino de
aprendizajes realizados a lo largo y ancho de la vida, dentro y fuera de la escuela, y en el

gjercicio mismo de la docencia.

Asimismo la practica pedagogica se considera como el espacio mas importante,
permanente y efectivo de formacién docente, por ello se hace inexcusable recuperarla
como espacio privilegiado de formacion y reflexién. Segun Schon, (1992) citado por
Torres, (1998) la clave del “profesional reflexivo” es reflexionar sobre lo que se hace,

para comprender y aprender de lo que se hace.

Si bien es cierto que la experiencia laboral o la practica pedagogica son el
espacio privilegiado para la formacién de todo profesional, también es imprescindible
para el ejercicio eficiente en cualquier campo laboral, por ende, la adecuada y acertada
preparacion y actualizacion de los docentes es la base fundamental para el éxito en el

ambito educativo; esta preparacion es la que le da el perfil requerido a todo educador.

A este respecto la Ley Organica de Educacion de 2009, en su articulo 37 sefiala
que:

Es funcién indeclinable del Estado la formulacion, regulacion,
seguimiento y control de gestion de las politicas de formacién docente
a través del dOrgano con competencia en materia de Educacion
Universitaria, en atenciéon al perfil requerido por los niveles y
modalidades del Sistema Educativo y en correspondencia con las
politicas, planes, programas y proyectos educativos emanados del
organo con competencia en materia de educacion basica, en el marco
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del desarrollo humano, endogeno y soberano del pais. La formacion
de los y las docentes del Sistema Educativo se regira por la ley
especial que al efecto se dicte y debera contemplar la creacion de una
instancia que coordine con las instituciones de educacioén universitaria
lo relativo a sus programas de formacién docente.

De acuerdo al articulo citado, es funcion inédita del Estado el velar por la formacién
docente, y al mismo tiempo asegurar la creacion de una instancia que coordine lo relativo a
los programas de formacion docente. Como esta no es la realidad, y dada la circunstancia
de la actualidad presente, urge que cada autoridad maxima de cada institucion educativa, se
preocupe no solo por la formacion, sino también, de la actualizacion de sus docentes; le
corresponde al director de la institucion, no solo velar por la adecuada formacién y

actualizacion del personal docente, sino también, debe ser el promotor de esa formacion.

En consecuencia, le implicaria organizar mejor su quehacer directivo, lo cual le
lleva a dar un cambio a la gerencia escolar, gestion que por el momento, pareciera que se
limita a cumplir con una serie de requisitos administrativos exigidos por la Zona Educativa
y se descuida el derecho a la educacion integral de los estudiantes. Una de las competencias
del Estado docente sefialada en el articulo 6, literal a de la Ley Organica de Educacion de
2009, expresa: “Derecho pleno a una educacion integral, permanente, continua y de calidad
para todos y todas con equidad de género en igualdad de condiciones y oportunidades,

derechos y deberes”.
Luego en su articulo 38 de la Ley citada en el parrafo anterior sefiala que:

La formacién permanente es un proceso integral continuo que
mediante politicas, planes, programas y proyectos, actualiza y
mejora el nivel de conocimientos y desempefio de los y las
responsables y los y las corresponsables en la formacién de
ciudadanos y ciudadanas. La formacion permanente debera
garantizar el fortalecimiento de una sociedad critica, reflexiva y
participativa en el desarrollo y transformacion social que exige el
pais.
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Este articulo por su parte, da un aporte valioso al presente trabajo, porque habla de
la permanente formacion del docente. Si dice que el docente debe estar en un proceso
continuo de formacion para actualizarse, ;qué le dice entonces al que no es graduado en
educacion que no ha recibido una formacion propiamente para ejercer la docencia? El reto
es grande para un docente que ejerce como tal sin tener el titulo de educador. De ahi la
urgencia de la presente investigacion que quiere darle a conocer al director de la
importancia de su rol y de su obligacion de brindar estrategias pedagogicas a docentes que
no son graduados en educacién, y que por razones ajenas a su voluntad se ven en la

necesidad de trabajar como educadores.

Cabe afiadir que en la actualidad no basta con haber obtenido un titulo para ejercer
la profesion para la cual se ha estudiado, la obtencién de ello, es solamente el inicio a una
formacion constante, permanente, a la cual se le llama actualizacién docente, y jpor qué
debe darse esta actualizacion? Porque si bien es cierto que se ha recibido una formacion,
esta ha sido en un momento y en una época determinada y, como tal, responde a la

situacion del momento y no a otro.

En este sentido Chena, (2004) tiene razén al decir que las instituciones de
formacion docente registran rasgos de practicas que tuvieron sentido en otros momentos
histdricos, pero al mismo tiempo se encuentran interpeladas por un escenario social,
econdmico y cultural distinto de aquel para el cual fueron creadas inicialmente y en

consecuencia les trae grandes desafios y no puede mantenerse igual.

Hay que notar entonces que la formacién docente no debe ser un hecho aislado de la
realidad actual, formacién-realidad son un binomio inseparables, puesto que la formacion

debe ser en concordancia con la realidad y la realidad lleva a la formacion.
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De ahi que la Ley Organica de Educacion de 2009 en su articulo 39 es muy clara al

sefialar que:

El Estado a través de los subsistemas de educacion basica y de
educacion universitaria disefia, dirige, administra y supervisa la
politica de formacién permanente para los y las responsables y los y
las corresponsables de la administracion educativa y para la
comunidad educativa, con el fin de lograr la formacion integral como
ser social para la construccion de la nueva ciudadania, promueve los
valores fundamentales consagrados en la Constitucion de la
Republica y desarrolla potencialidades y aptitudes para aprender,
propicia la reconstruccion e innovacion del conocimiento, de los
saberes y de la experiencia, fomenta la actualizacion, el
mejoramiento, el desarrollo personal y profesional de los ciudadanos
y las ciudadanas...

El articulo 39 de la Ley es muy claro al expresar formacion permanente con el fin
de lograr la formacion integral para la nueva ciudadania, enfatiza de esta manera la
importancia de la misma, y aunque dice que es el gobierno quien debe hacerlo a través de
sus entes, no excluye que cada institucion a través de su equipo directivo vele y se ocupe

por la actualizacion constante del personal.

Cabe afiadir también el articulo 104 de la Constitucion de la Republica Bolivariana

de Venezuela en el cual sefiala lo siguiente:

La educacion estard a cargo de personas de reconocida moralidad y
de comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su
actualizacion permanente y les garantizara la estabilidad en el
gjercicio de la carrera docente, bien sea publica o privada,
atendiendo a esta Constitucion y a la ley, en un régimen de trabajo y
nivel de vida acorde con su elevada mision. El ingreso, promocion y
permanencia en el sistema educativo, serdn establecidos por ley y
respondera a criterios de evaluacion de méritos, sin injerencia
partidista o de otra naturaleza no académica.
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Este articulo se explica por si solo, sin embargo cabe acotar que en €l se aprecia que
el esfuerzo que haga el docente al actualizarse no quedard en vano, el estado va a reconocer

este esfuerzo a través de las conocidas primas.

En relacion a lo antes expuesto Gairin, (1995) dice que esta formacion permanente
deberia ser algo voluntario y al mismo tiempo incentivar a quien lo haga, la cual llevaria a
un compromiso por la renovacion profesional. En Venezuela, la gratificacion se otorga a las
y los trabajadores de la educacion que hayan obtenido un titulo de postgrado en educacion
(Especializacion, Maestria o Doctorado) segin la clausula N° 25 de la VI Convencion
colectiva de los trabajadores de la educacion 2011-2013, la cual se especifica en el cuadro

siguiente:

Cuadro 1
Porcentaje de compensacién docente

Titulo de Post-grado Compgﬁsacién porcentual en base
al salario normal
Especializacién 25%
Maestria 33%
Doctorado 35%

Fuente: VI Convencion colectiva de los trabaj adores de la educacion (2011)

El cuadro anterior se explica de la siguiente manera: si un personal con titulo
docente obtiene un titulo de postgrado recibe una compensacion; si es Especializacion
recibe un 25% del sueldo, es decir si el docente recibe como salario normal la cantidad de
un mil quinientos bolivares (Bs. 1500,00) el 25% de compensacidn es trescientos setenta y
cinco (Bs.375,00); y si es Maestria seria cuatrocientos noventa y cinco bolivares (Bs.
495,00) y en el caso del Doctorado seria quinientos veinticinco bolivares (525,00) tomando

para los tres casos el mismo monto de salario normal.
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2.4. Elementos del hacer docente

En el presente apartado se sefialan los elementos fundamentales del hacer docente,

como lo son las estrategias pedagogicas, la planificacion, y la evaluacion.
2.4.1. Estrategias pedagégicas

En referencia con las estrategias pedagogicas que todo docente debe manejar, hay
varios autores que al hablar de ellas dan su propio concepto. Cabe destacar el aporte de
Diaz, (1998) quien plantea que las estrategias pedagogicas son acciones programadas que
se utilizan en el acto pedagogico con el fin de conducir y dinamizar la clase para lograr los

objetivos y contenidos propuestos.

De igual manera Ramirez, (2006:121) sefiala que “las estrategias pedagogicas,
corresponden a los referentes de actuacion desde los cuales se organiza la actividad
pedagoégica; por ejemplo: articulacion del  conocimiento, relacion teoria-practica,
incorporacion de otros agentes educadores, etc.”, el mismo autor considera que las

estrategias son las que favorecen el quehacer educativo.

Ambos autores concuerdan al esbozar que las estrategias pedagdgicas son las
acciones programadas y utilizadas en el quehacer educativo para alcanzar el objetivo
propuesto, en consecuencia, son estrategias que toda persona aspirante a educador, o que
ejerza como tal sin tener el titulo de docente, debe conocer y poner en practica. Dindmica,
que debe ser la clave fundamental, en otras palabras, todo educador preparado y con las
herramientas necesarias para ejercer su mision estd en la obligacion de tener a los

estudiantes de su salon con &nimo emprendedor e interesado en la clase.

De los anteriores planteamientos se deduce entonces que las estrategias pedagogicas
son actividades programadas con antelacion y que favorecen no solo el quehacer educativo
sino que también facilitan el aprendizaje en los estudiantes. El quehacer educativo no se

reduce solamente a la practica pedagogica en el aula de clase, se ha dicho anteriormente en
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el perfil del docente que éste debe ser igual dentro y fuera del salén de clase. Significa
entonces, que el quehacer educativo no se reduce solamente a la practica pedagégica dentro
de un saldn de clase, sino que abarca todo el quehacer docente, dentro y fuera de un saldén
de clase.

En el mismo orden de ideas, las estrategias pedagogicas constituyen los escenarios
curriculares de la organizacion de las actividades formativas y de la interaccion del proceso
ensefianza y aprendizaje con el fin de alcanzar conocimientos, valores, practicas,

procedimientos y problemas propios del campo de formacion.
2.4.2. Estrategias cognitivas

La cognicion implica conocimiento, acciéon y efecto de conocer. El conocer es
definido, en su acepcion de sentido comun, como averiguar por el ejercicio de las
facultades intelectuales la naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas. Se puede
precisar mas esta definicion con lo expresado por Gellatly, (1997) quien afirma que la
cognicion se refiere a las actividades de conocer, recoger, organizar y utilizar el
conocimiento. Las estrategias incluidas dentro de esta categoria son: las estrategias de
seleccion, organizacion y elaboracion de la informacion, ellas constituyen las condiciones
cognitivas del aprendizaje significativo, definido éste, como un proceso en el que el
aprendiz se implica en seleccionar informacion relevante, organizarla en un todo coherente

e integrarla en la estructura de conocimientos ya existente.

2.4.3. Estrategias metacognitivas

Flavell, (1996) plantea que la metacognicion se refiere a cualquier conocimiento o
actividad cognitiva que tiene como objeto, o regula, cualquier aspecto de cualquier empresa
cognitiva. Por otro lado Palincsar y Brown, (1997) plantean que el conocimiento
metacognitivo permite al lector seleccionar, emplear, controlar y evaluar el uso de
estrategias lectoras. Estas implican, entre otras cosas, €l monitoreo activo y la regulacion

posterior de las actividades de procesamiento de la informacion.
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Las estrategias de metacognicion también se refieren segin Navarro, (2005) a la
planificacion, control y evaluacion de su propia cognicion por parte de los estudiantes. Son
un conjunto de estrategias que permiten el conocimiento de los procesos mentales, asi como
el control y regulacion de los mismos con el objetivo de lograr determinadas metas de
aprendizaje. Las estrategias metacognitivas equivalen a las estrategias de control de la

comprension.

Segun Monereo y Clariana, (1993) las estrategias estan formadas por procedimientos
de autorregulacion que hacen posible el acceso consciente a las habilidades cognitivas
empleadas para procesar la informacién. Para los autores, un estudiante que emplea
estrategias de control es también un estudiante metacognitivo, ya que es capaz de regular el

propio pensamiento en el proceso de aprendizaje.
2.4.4. Estrategias de manejo de recursos para mejorar el aprendizaje

El manejo de recursos segun plantean Gonzalez y Touroén, (1992) son una serie de
estrategias de apoyo que incluyen diferentes tipos de recursos que contribuyen a que la
resolucion de la tarea se lleve a buen término. Tienen como finalidad sensibilizar al
estudiante con lo que va a aprender; y esta sensibilizacion hacia el aprendizaje integra tres

ambitos: la motivacion, las actitudes y el afecto.

La importancia de los componentes afectivo-motivacionales en la conducta
estratégica es puesta de manifiesta por la mayor parte de los autores que trabajan en este
campo. Todos coinciden en manifestar que los motivos, intenciones y metas de los
estudiantes determinan en gran medida las estrategias especificas que utilizan en tareas de
aprendizaje particulares. Por eso, entienden que la motivacidn es un componente necesario

de la conducta estratégica y un requisito previo para utilizar estrategias.
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Todo esto nos indica que los estudiantes suelen disponer de una serie de estrategias
para mejorar el aprendizaje, las cuales deben ser descubiertas y aprovechadas por el
docente con el proposito de unir las estrategias de ensefianza y de aprendizaje y lograr un

Optimo aprendizaje.

De este modo, parece que no es suficiente con disponer de las estrategias de
aprendizaje adecuadas; es necesario también saber como, cuando y porqué utilizarlas,
controlar su mayor o menor eficacia, asi como modificarlas en funcién de las demandas de
la tarea. Por tanto, el conocimiento estratégico requiere saber qué estrategias son necesarias

para realizar una tarea, saber como y cudndo utilizarlas.

Por consiguiente, cuando se aborda el tema de las estrategias de aprendizaje no
puede quedar sélo reducido al andlisis y puesta en marcha de determinados recursos
cognitivos que favorecen el aprendizaje; es preciso, ademds, recurrir a los aspectos
motivacionales y disposiciones que son los que, en ultimo término, condicionan la puesta

en marcha de dichas estrategias.

Aunque para realizar un 6ptimo aprendizaje es necesario saber como hacerlo, poder
hacerlo, lo que requiere ciertas capacidades, conocimientos, estrategias, etc.; también se
precisa de una disposicién favorable por parte del estudiante para poner en funcionamiento
todos los recursos mentales disponibles que contribuyan a un aprendizaje eficaz. De ahi la
importancia de la formacidn y actualizacién del docente para descubrir y potenciar las

habilidades de los estudiantes.
2.5. Planificacion

La planificacion es uno de los elementos fundamentales en el quehacer del docente,
de ahi la importancia de desarrollarlo en la presente investigacion y agregar los

componentes de la planificacion.

Marquez y Gonzalez, (2008) al hablar de la planificacion dicen que es la actividad

de disefiar el curriculo; se refiere al proceso de planificacion, darle forma y adecuarlo a las
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peculiaridades de los niveles escolares. Es por ello que cada docente debe ser creativo en su
metodologia de evaluacion tomando en cuenta el nivel de ensefianza en el que se encuentra
y considerando lo que va a evaluar, en concordancia a su plan de clase y sus objetivos

debidamente planificados.

La Planificacion Educativa es de suma importancia, por considerar la construccion
pedagdgica como un proceso multidisciplinario de produccion y reflexion en el que la
comunicacion personal de los actores resulta sumamente beneficiosa. El autor Egg, (2003)
le llama planificacion al instrumento con el que los docentes organizan su practica
educativa, articulando el conjunto de contenidos, opciones metodologicas, estrategias
educativas, textos y materiales para secuenciar las actividades que han de realizar. Toda
situacion de ensefianza esta condicionada por la inmediatez y la imprevisibilidad, por lo que
la planificaciéon permite: por un lado, reducir el nivel de incertidumbre y, por otro, anticipar
lo que sucedera en el desarrollo de la clase, otorgando rigurosidad y coherencia a la tarea

pedagogica en el marco de un programa.

Segun se ha citado, ambos autores coindicen al sefialar que la planificacion es el
medio por el cual los docentes organizan su practica pedagogica, por ende es el que les
indica y orienta el quehacer educativo y evita la improvisacion que muchas veces ha tocado

vivirla.
2.5.1. Componentes de la Planificacién

Cuando un docente disefia una clase necesita reflexionar y tomar decisiones sobre
aspectos que le permitan estructurar y organizar su propuesta: fundamentos, objetivos,
contendidos, materiales, metodologia y evaluacion. La fundamentacién justifica la
seleccion de contenidos y objetivos y explica brevemente el sentido de lo que se hara. En
ella se definen claramente los alcances del curso, se delimitan los contenidos y su nivel de

profundidad y se explicita la posible articulacién con otros cursos.
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Los objetivos, de acuerdo a Egg (s/f), explicitan la intencionalidad de las acciones
que se proponen; las guian, las orientan y expresan los logros que se pretenden. Son las
aspiraciones concretas y puntuales del que hacer docente, En su hacer diario el profesor
propone situaciones de ensefianza que el estudiante debera resolver con los contenidos que
se han desarrollado. El objetivo de una clase indica claramente el problema que se quiere
plantear al estudiante. Es necesario diferenciar los objetivos orientados hacia el alumno, de
los objetivos que el docente platea para su clase. Cabe aclarar que, durante una clase,
siempre se persiguen y logran objetivos, aunque no se los haya formulado. Lo importante
de su explicitacion es dar coherencia y seriedad a la propuesta y su puesta en practica. Lo
central de un objetivo es que dé claridad sobre lo que se harda como también lo que sera

posible de resolver con el desarrollo de la practica.

Los contenidos son un conjunto de saberes, un recorte arbitrario de conocimientos
de un campo disciplinar, que se considera esencial para la formacion del estudiante. Se
seleccionan en funcion de la propuesta formativa en la que se insertan, ya que la misma
orienta su desarrollo y articulacién con otros contenidos. La organizacién y distribucion de
contenidos en el tiempo deberia tener en cuenta el peso de los mismos, su importancia y
prioridad en el aprendizaje del alumno, lo mas frecuente es que los contenidos se organicen
por disciplinas, y se ordenen priorizando las articulaciones y la logica interna de los

conocimientos de un campo especifico.

Existen varias formas posibles de organizar y secuenciar los contenidos en el marco
de un programa en unidades didécticas, por temas, en ejes tematicos mas generales o

alrededor de problemas, entre otros.

Gvirtz, y Palamidesi, (1998), plantean que es importante recordar que los contenidos
de la ensefianza representan una seleccion intencionada que se hace a la luz de un proceso
de formacién que se desea para el alumno. Su adecuada presentacion requiere organizarlos,
distribuirlos y secuenciarlos en funciéon de los objetivos planteados y de los tiempos

disponibles.
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Los materiales o recursos didacticos se entiende a la seleccién de textos para los
estudiantes, la elaboracion de fichas o guias de trabajo, la presentacién de diapositivas o
filminas con esquemas, dibujos o explicaciones, el uso de preparados y matenal fresco, la
formulacion de problemas, etc. Todos ellos sirven como apoyo o soporte intelectual de lo

que ensefia el docente y proporcionan informacion para la ensefianza de la disciplina.

La metodologia es el momento de la planificacion en el que el docente piensa como
ensefiar los contenidos que se propuso, en funcién de los logros formativos que busca. Al
pensar la resolucion metodologica de una propuesta, se intenta dar respuesta a preguntas
como: jcual es la forma mas adecuada para desarrollar un tema?, ;cudl es la estrategia para

motivar a los estudiantes, a fin de que puedan aprender mejor?

Es importante tener en cuenta que en una clase se pueden pautar momentos
diferentes uno dedicado a la presentacion del tema y de la forma de trabajo, otro dedicado
al desarrollo de tareas por parte de estudiantes y del docente, seguido de la sistematizacion
de informacion y elaboracion de conclusiones y por Gltimo otro orientado al relevamiento
de informacién que permita analizar el desarrollo de la clase y, con posterioridad, introducir

ajustes si fuese necesario

En la resolucion metodolégica de una clase se ponen en juego dimensiones
relacionadas con el tipo de conocimiento, con los estilos del docente y con las diferentes
formas de aprender y tipos de aprendizaje de los alumnos. Entre las estrategias mas
frecuentes se pueden mencionar la clase magistral, el uso de técnicas grupales, talleres,

seminarios, trabajos practicos, aula laboratorio, etc.

2.6. La evaluacion

La evaluacion, es un proceso permanente de informacion y reflexiéon sobre el
proceso de produccion de los aprendizajes y requiere para su ejecucion la realizacion de
los siguientes procesos como: la recoleccidn y seleccion de informacion sobre los

aprendizajes de los estudiantes, a través de lainteraccioncon ellos, la aplicacion
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de instrumentos, las situaciones de evaluacion, etc. A este respecto Alvarez, (2001) sefiala,
que la evaluacion en el campo educativo debe entenderse como actividad critica de

aprendizaje porque se asume que por medio de ella se adquieren conocimientos.

Asi mismo para Hernandez, (s/a) en la evaluacion de los aprendizajes se involucra el
establecimiento de un plan de accion que permite al estudiante, conocer, favorecer y
estimular los aprendizajes que debe desarrollar con la ayuda del docente, quien debera
planificar nuevas estrategias de ensefianza, segun las conclusiones a las que se llegue en la

evaluacion.

Hay que destacar que la evaluacién del aprendizaje de acuerdo a Alvarez (2001),
constituye un proceso de comunicacién interpersonal que cumple todas las caracteristicas y
presenta todas las complejidades de la comunicacion humana, en la cual, los papeles de
evaluador y evaluado pueden alternarse, e incluso, darse simultineamente. La comprension
de la evaluacion del aprendizaje, como comunicacion, es vital para entender por qué sus
resultados no dependen sélo de las caracteristicas del "objeto" que se evalia, sino, ademas,
de las peculiaridades de quien realiza la evaluacion y de los vinculos que se establezcan

entre si.

Igualmente Gonzalez, (2004) quien refiere que la evaluacion de los aprendizajes
desde la optica cualitativa, valora los esfuerzos que han realizados los estudiantes para
superar sus errores y su capacidad para plantearse nuevos retos de aprendizaje. Por lo tanto
en el area educativa la evaluacidn tiene como innovacion un caracter cualitativo, que

permite mediante su aplicacion el estimar y optimizar los procesos académicos.

Refiere Cardenas, (2008) que emprender los cambios pedagogicos en los procesos
de ensefianza aprendizaje y en la evaluacion hace imprescindible una reflexion rigurosa y
metodologica de los procesos pedagdgicos y los que en ellos subyacen, que faciliten una
aproximacion al conocimiento y analisis de la realidad concreta en €l cual, se desarrolla la

accion educativa.
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En definitiva y de acuerdo a las opiniones anteriores se llega a concluir que la
evaluacion es para el docente el medio mas pertinente para entrar en comunicacion con el
estudiante para conocer sus habilidades y dificultades, sus aciertos y desaciertos en el
aprendizaje. La evaluacion es el nicleo central para el quehacer docente, pues es a partir de
ella que surgen los retos, el deseo de mejorar su practica pedagogica. Es también de ahi que
debe surgir el deseo de formarse y actualizarse para dar respuestas acertadas y pertinentes a

las necesidades de los estudiantes.
2.6.1. Principios y propdsitos de la evaluacion de los aprendizajes

En el Curriculo Nacional Bolivariano, (2007) entre los principios de la evaluacion
de los aprendizajes se pueden mencionar: la reciprocidad entendida como la interaccion de
los actores corresponsables en el proceso educativo, la continuidad que asume la evaluacion
como un proceso sistémico, sistemdtico, continuo y permanente, constructivista al
reconocer que el estudiante construye nuevos conocimientos basados en sus experiencias
previas, en convivencia con la comunidad y potenciando la investigacion del contexto
natural y, por ultimo, participativa cuando propicia la intervencion de los estudiantes,

maestros y maestras; asi como de la familia en el proceso educativo.

Estos cuatro principios de la evaluacion, permiten considerar que ésta debe mejorar
profundamente los aprendizajes; registrar y analizar informacién significativa que permita
en todo el proceso la construccion de los conocimientos, establecer alcances y logros de los
estudiantes; asi como también analizar, reflexionar y describir la participacion de los
principales actores para potenciar el proceso educativo. Ellos, ademas del caracter
planificado hacen posible que ésta, pueda explicarse a través de la determinacién del qué se
va avaluar, como se va a evaluar, cuando se va a evaluar y con qué instrumentos se va a

evaluar.

El sistema de evaluacion de los aprendizajes tiene por finalidad contribuir a la
mejora de la calidad de los procesos de ensefianza y aprendizaje, por tanto debe darse antes,

durante y después de estos procesos permitiendo la regulacion de las interrelaciones,
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detectar las dificultades que se van presentando, averiguar las causas y actuar
oportunamente sin esperar que el proceso concluya; por tanto, es de naturaleza formativa.
De la misma manera, la evaluacion de los aprendizajes asume que su objeto lo constituyen
los criterios e indicadores de cada area curricular, que funcionan como parametros

de referencia para determinar los progresos y dificultades de los educandos.

Dichos criterios se constituyen en la unidad de recopilacion,
registro, analisis y comunicacion del proceso evaluativo, dandole asi su naturaleza
de criterio, y es parte de la planificacion efectiva de la ensefianza y el aprendizaje, se
focaliza en como aprenden los estudiantes, es central a la practica en aula, es una habilidad

profesional clave. Es asi que resulta importante la retroalimentacion.

Ademis es sensible y constructiva puesto que acarrea un impacto emocional. Por
tanto se debe enfatizar el progreso y los logros de los estudiantes en vez de sus fracasos,

debe existir una retroalimentacion constructivista en los trabajos y no en la persona.
2.7. La evaluacion en el Sistema Educativo Bolivariano

Es necesario decir que lo relacionado a la evaluacion en el Sistema Educativo
Bolivariano ha sido tomado casi en su totalidad tal cual como esta sefialado en las paginas
71ala73.

La evaluacién de los aprendizajes propuesta en el Curriculo Nacional Bolivariano,
(2007), responde al principio de continuidad entre los subsistemas; de alli que, se plantee la
utilizacion de la evaluacion cualitativa y cuantitativa. Se define como un proceso
sistematico, sistémico participativo y reflexivo que permite emitir una valoraciéon sobre el
desarrollo de las potencialidades del estudiante, para una toma de decisiones que garantice

el logro de los objetivos establecidos en el mismo Curriculo Nacional Bolivariano.
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2.7.1. Evaluacion cualitativa

Se orienta por la descripcion de los logros, avances y alcances de los y las
estudiantes en el desarrollo de los procesos en cada una de las areas de aprendizaje. Se
implementa en los subsistemas de Educacién Inicial Bolivariana y de Educacién Primaria
Bolivariana. Se utiliza como método fundamental en la ejecucion de las actividades de
evaluacion planificadas para la evaluacion formativa de todos los subsistemas del Sistema

Educativo Bolivariano.
2.7.2. Evaluacion cuantitativa

Se orienta por el uso de registros con escala de calificacion numérica de los logros,
avances y alcances de los y las estudiantes en el desarrollo de los procesos en cada una de
las areas de aprendizaje. Se implementa en los subsistemas de Educacion Secundaria
Bolivariana y de Educacidon de Jovenes, Adultos y Adultas. Se apoya en los criterios,
metodos y técnicas de la evaluacion cualitativa para el desarrollo de las actividades

planificadas de la evaluacion formativa.
2.7.3. Enfoque Critico

La evaluacion de los aprendizajes, en el marco de la propuesta de disefio curricular,
esta orientada por los principios del enfoque critico, los cuales se describen a continuacion:

1.- Centra la atenciéon en comprender qué y como aprende €1 estudiante, para que la
evaluacion se convierta en una herramienta al servicio de todos los actores del proceso
educativo, que permite el desarrollo de las potencialidades y la toma de decisiones, a partir
de los logros y las aspiraciones, para aportar y profundizar en dicho proceso.

2.- La evaluacion de los aprendizajes trasciende la manera para la obtencion de
informacion, dando lugar a las reflexiones, interpretaciones y juicios basados en las
cualidades que denotan las potencialidades del estudiante como ser social en permanente
desarrollo; permite la comprension y transformacion de la practica educativa, mediante el

analisis que se obtenga en el proceso.
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3.- Desde este enfoque, el estudiante participa activamente en la valoracion de los
procesos y los resultados, ya que las informaciones obtenidas son utilizadas para
reflexionar, tomar conciencia, revisar y mejorar el propio aprendizaje. En tal sentido, se
considera a la evaluacién un proceso centrado en la formacion del ser social; razon por la
cual se requiere que se oriente hacia la integralidad, que tome en cuenta la construccion de

los conocimientos como un proceso natural, espontaneo € inherente al ser humano.

La evaluacion de los aprendizajes implica entender, desde otra perspectiva, al
estudiante dotado de potencialidades internas, actitudes, aptitudes, intereses y anhelos, las
cuales va desarrollando en la medida en que crece y evoluciona en convivencia con otros y
otras, y se forma como un ser capaz de aprender y desaprender, en contextos socio-

culturales diferentes, como ambitos de formacion académica.

Asi, la evaluacion se considera como un proceso dindmico y reflexivo cooperativo,
que permite apreciar las potencialidades alcanzadas por el estudiante, asi como todas y cada
una de las experiencias de aprendizaje desarrolladas, relacionadas con la participacion de
otros actores sociales corresponsables, con la finalidad de que éstos comprendan,

cualifiquen, cuantifiquen y potencien las experiencias y acciones puestas en practica.
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En toda investigacion es importante que los resultados sean confiables, siendo
necesario establecer una metodologia. Con ello se demuestra mediante el disefio de
investigacion, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos la validez, confiabilidad y
procedimiento que se ha utilizado en la investigacidn. A continuacién se describe

detalladamente la metodologia utilizada.
1.1.- Tipo de investigacién

Se ha sefialado como indicio de la problematica a estudiar que los centros
educativos por la ausencia de profesionales docentes en materias cientificas como quimica,
fisica, matematica y biologia, se ven en la necesidad de contratar a personal no graduado en

educacidén pero con conocimientos en tales materias para cubrir una necesidad educativa.

En tal sentido, el director deber ser capaz de promover la formacion y actualizacion
en el personal docente a su cargo, sin embargo se desconoce las implicaciones o
derivaciones (rol) del director ante esta tarea. No se conoce el tipo de estrategias que aplica

el personal directivo para promover la formacién y actualizacion de su personal.

Indudablemente, abordar las implicaciones del rol directivo ante la promocion para
que su personal docente se forme o se actualice requiere de conversaciones con los
protagonistas del hecho: los directores y los docentes. Ante el amplio nimero de escuelas
en el Municipio Libertador, se ha optado por seleccionar una muestra ubicada
especificamente en la Parroquia Mariano Picon Salas, establecer el contacto con los
directores seleccionados para descubrir los hechos y situaciones en los cuales han

considerado necesario la formacion y actualizacion de los docentes.
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En sintonia con lo antes sefialado, este estudio es de tipo descriptivo, pues
buscd identificar las funciones que cumple el personal directivo y verificar el tipo de
estrategias que utiliza para la formacion y actualizacién del personal docente, y luego
describirlas en la presentacion de los resultados, Chavez, (2007) sefiala que este tipo
de investigacion se orienta a recolectar informacion relacionada con el estado real de
las personas, objetos, situaciones o fenémenos. También Hernandez, Fernandez y
Baptista, (2006) manifiestan que la investigacion descriptiva, trata de obtener
informacion, indagar, analizar y describir los procesos, situaciones, costumbres,

tendencias, actitudes y reacciones de personas.

En este estudio se trabajo con el personal directivo y docentes de las
instituciones educativas pertenecientes a la Parroquia Mariano Picon Salas del
Municipio Libertador del estado Mérida, a los cuales se les aplicé un cuestionario

versionado para directivos y docentes en el mes de julio del afio escolar 2011-2012.
1.2. Disefio de investigacion

Este estudio es una investigacion de campo, con referencia a ello, Tamayo y
Tamayo (2006), plantea en sus postulados que el disefio de investigacion de campo se
da cuando los datos se recogen directamente de la realidad, por lo cual se denominan
primarios, su valor radica en que permiten asegurarse de las verdaderas condiciones
en las que se han obtenido. Se emple6 este disefio de investigacion, porque la
informacién se obtuvo directamente de los directores y docentes que laboran en las
instituciones educativas pertenecientes a la Parroquia Mariano Picén Salas,
permitiendo efectuar el analisis de las variables, con el objetivo de contrastar el nivel
de relacién entre el rol del directivo y la formacién y actualizacién del personal

docente.
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De acuerdo a las ideas expuestas el disefio de investigacion y a los objetivos
establecidos, se trata de una investigacion descriptiva, con un disefio de campo no
experimental. La variable de la investigacion (rol del director como promotor de la
formacion y actualizacion) fue analizada en su estado natural, sin la intervencion del
investigador; es decir que los datos no han sido manipulados por el investigador; en
este orden de ideas, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), expresan que las
investigaciones no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenomenos en su ambiente

natural para después analizarlos.
1.3. Poblacién

Para realizar una investigacion es importante establecer y definir en forma
clara la poblacion objeto de estudio, segun los criterios de Chavez (2001), es el

universo de la investigacion sobre la cual se pretende generalizar los resultados.

La poblacion general a la que se hace mencidn en esta investigacion son los
directores escolares. Ellos son un conglomerado de personas cuyas funciones técnico-
administrativas se remiten a prescribir, distribuir, coordinar, promover actividades
especializadas e interdependientes en la organizacion escolar, para darle sentido y
orden. Ademas debe garantizar la estructura y coordinacion de funciones, roles,
expectativas, fines y personas, a fin de facilitar la determinacion y logro de los

objetivos de la educacion y el desarrollo humano.

Sin embargo, se requiere delimitar o establecer una poblacion para concretar
el estudio. La poblacion con la que se trabajé estd formada por el personal directivo y
docente de las instituciones de educacion de la Parroquia Mariano Picon Salas del

Municipio Libertador del estado Mérida.
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El siguiente cuadro ilustra la poblacion objeto de estudio.

Cuadro 2

Distribucion de la Poblacion

N° Institucion Directivos | Docentes
1 | Liceo Eﬁ(perimental 2 37
2 | Colegio privado 2 41
3 | Escuela Bolivariana 2 44
TOTAL 6 122

Fuente: Estadistica de las tres instituciones de educacion perteneciente a la Parroquia
Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del Estado Mérida

De esta forma, la poblacion quedé constituida por 6 miembros directivos, 3
directores y 3 subdirectores, y 122 docentes de las instituciones mencionadas en el
cuadro No. 2 de la Parroquia Mariano Picén Salas del Municipio Libertador del
estado Mérida, considerandose la poblacion del personal directivo por su tamafio
pequefio y accesible, como censo poblacional, que segin Tamayo y Tamayo (2006)
es el recuento de todos los elementos de la poblacién, de alli que no fue necesario

extraer muestra ni hacer uso de la técnica de muestreo.

1.4. Muestra

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2006), la muestra es un subgrupo de la
poblacién del cual se recolectan los datos y debe ser representativo de dicha
poblacion, para efectos del presente estudio se tomaron dos muestras, para la
poblacion conformada por el personal directivo de las instituciones objeto de estudio,
atendiendo los criterios de censo de Ary, (2003) quien establece que cuando las

poblaciones son pequefias se deben tomar en su totalidad por la ventaja en la
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aplicacion, esta representa el 100 %, y otra para la poblacion de docentes,
calculandose probabilisticamente, aplicando la formula de Hurtado, (2007) con las

siguientes especificaciones:

n= 4eNepeg
E'e(N-1)+4 opeq

Donde:

n = es el tamafio muestral que se calculara

4 = es una constante de la formula

N = tamafio de la poblacion objeto de estudio
p = 50 % probabilidad de éxito

q = 50 % probabilidad de fracaso

E2 = margen de error seleccionado (10) para las investigaciones sociales

Al aplicar la formula y sustituyendo los valores se obtiene:

n = 412250050 ——= _1.220.000 . =55
10? o(122-1)+4 ¢50 #50 22.100

La muestra representativa es de 55 docentes, pertenecientes a las instituciones
Liceo Experimental Fray Juan Ramos de Lora, Unidad Educativa Colegio Salesiano
San Luis y Escuela Bolivariana Humberto Tejera de la Parroquia Mariano Picon

Salas del Municipio Libertador del estado Mérida.
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1.4.1. Muestreo

El muestreo segin Chavez (2001) constituye un conjunto de operaciones que
realiza el investigador para seleccionar la muestra que integrara el estudio. Para este
caso el tipo de muestreo que se selecciono fue el aleatorio probabilistico al azar, en
razon de que todos los sujetos de la poblacién tuvieron la misma probabilidad de ser
seleccionados y en funcion de que las caracteristicas de la poblacion estén
representadas en ellos. Para conformar los estratos de la muestra se aplicé la formula
de Shiffer.

nl=_nhen
N
Donde:
nl = es el estrato que se determinara

nh =  tamafio adecuado de la muestra
n = tamafio del estrato de la poblacion
N = tamafio de la poblacion

Al aplicar la férmula y al sustituir los valores se obtiene:

Estrato N° 1: Liceo Experimental Fray Juan Ramos de Lora

Nl = 55 e 37 = 17 docentes
122

Estrato N° 2: Unidad Educativa Colegio Salesiano San Luis

N2 = 55 e 41 = 18 docentes
122

Estrato N° 3: Escuela Bolivariana Humberto Tejera

N3 = 55 e 44 = 20 docentes
122
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Cuadro 3
Muestreo de la investigacion
N° | Poblacién de Estudio Directivo | Docentes
Liceo Experiﬂiéntal
1 2 17
Colegio privado
2 2 18
3 | Escuela Bolivariana 2 20
Total 6 55

Fuente: Calculos de estratos segin formula de Shiffer

1.5. Definicion Operacional de Variables

Rol del Director

Definicion Conceptual: El personal directivo, es el responsable de toda la
comunidad educativa donde labora, la primera autoridad del plantel, quien debe
planificar, organizar, administrar personal, dirigir y controlar el proceso educativo de

manera coordinada en la comunidad educativa

Definicion Operacional: operacionalmente esta variable se medira tomando en
cuenta la variable rol del director con los indicadores: Habilidades Pedagoégicas,

Administrativas, Técnicas y Humanas.
Formacion y Actualizacion del docente

Definiciéon Conceptual: La formacion docente es la que se recibe en las
universidades o instituciones de educacion superior sean estas publicas o privadas
siguiendo un programa de estudio o pensum académico la cual concluye con la
obtencion del titulo profesional que le acredita como profesional de la docencia. La
actualizacion docente esta dirigida a profesionales de la docencia para prepararlos
permanentemente con herramientas para la innovacioén y el cambio en el quehacer

educativo de acuerdo a las necesidades del momento actual.
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Definicién Operacional: ésta se medira tomando la variable Formacion y
actualizacion con los indicadores Estrategias Pedagégicas, Planificacién y

Evaluacion.
1.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos, son los medios e instrumentos de los que
se vale el investigador para recoger informacion, asi lo expresa Hurtado (2003); de
alli, que para la recoleccion de datos se utiliz6 la encuesta estructurada segun Arias

(2006) esta puede ser oral o escrita; para esta investigacion utilizamos la escrita.

De acuerdo a Hurtado, (2007) las técnicas de recoleccion de datos se refieren
a la obtencion de informacion de interés para el investigador, mediante la
interrogacion a los miembros objeto de estudio, utilizando como unico instrumento
el cuestionario, definido por Hurtado, (2007) como un conjunto de preguntas,
preparado cuidadosamente sobre los hechos y aspectos que interesan en una
investigacion sociologica para ser respondido por la poblacion o su muestra a que se
extiende el estudio emprendido, este instrumento contenia 31 items de los indicadores
que conforman las variables de este estudio rol de director y formacion y

actualizacion docente, versionado para directivos y docentes (ver anexo).

Cada item tiene cuatro alternativas de respuesta, estos son siempre con escala
de valoracion 4, casi siempre con escala de valoracion 3, a veces con escala 2 y nunca

con escala 1, tal como se observa en el cuadro siguiente:
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CUADRO 4

VALOR DE LAS ALTERNATIVAS

Alternativas Valor Nivel de Rango
) Significancia
Siempre (S) 4 Excelente v
Casi siempre (CS) 3 Bueno 11}
A Veces (AV) 2 Regular n
Nunca (N) 1 Pésimo I

Fuente: Garcia (2012)

1.6.1. Técnicas de Analisis de Datos

Una vez obtenidos los datos, se tabularon con el programa Excel 2007 y el
paquete estadistico SPSS 17,0 obteniendo las medias aritméticas para hacer la matriz
de tabulacion, una por cada variable en la cual se analizaron mediante el uso de la
estadistica descriptiva, utilizando las frecuencias relativas. Después de aplicar el
instrumento de recoleccion de datos a los sujetos que conformaron la poblacion en
estudio, a los datos obtenidos se les aplico el coeficiente de correlacion de Spearman,

para establecer la relacidn de las variables.

Los resultados recogidos en las tablas elaboradas para describir el
comportamiento de cada uno de los indicadores se compararén con un baremo
preestablecido para cada una de las dimensiones que intervienen en el estudio, a

saber: Cuadro 5

Baremo de Calificacién

Rango Intervalo Categoria Nivel de Significacion
IV | 325......400 | Alta | Excelente | 81%-100% |
11 249....... 3.24 Media Bueno 41 % - 80 %
II 1.73 ....... 248 Moderada Regular 16 % - 40 %

I 1,00....... 1.73 Baja Pésimo <15%

Fuente: Garcia (2012)

59



UNIVEREIDAD
DE 103 ANDES

CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO

Cuadro 6
Mapa de variables

Objetivo General: Determinar la relacion entre el rol del director como
promotor de la formacién y actualizacién del personal docente de las
instituciones de educacion de la Parroquia Mariano Picon Salas del
Municipio Libertador del estado Mérida.

Objetivos Especificos Variables Indicador ftems

Identificar las funciones - .
que cumple el director en £ Pedagogicas 1 -4
su rol de promotor, en las B L
instituciones de la - Administrativas 5S-8
Parroquia Mariano Picon 3 L.
Salas del  Municipio 3 Tecnicas 9-12
Il\jlilé)eg:ador del estado ~ Humanas 13 - 16

rl al
Verificar el tipo de
estrategias formativas y de o ' N
actualizacién utilizadas por | '3 Estrategias Pedagogicas 17.- 21
el personal directivo dela| 5 § Planificacic -
Parroquia Mariano Picén | E g antticacion -
Salas del Municipio | © © .

NS Eval 25 - 31

Libertador del estado > valtacion
Mérida.

Contrastar el nivel de relacion entre el rol del directivo y la formacion y
actualizacion del personal docente de las instituciones
Mariano Picén Salas del municipio Libertador del estado Mérida.

de la parroquia

Fuente: Garcia (2012)
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

DE LOS ANDES

CAPITULO IV
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

En la presente investigacion titulada E/ rol del director como promotor de la
formacion y actualizacion del docente, se aplicé un instrumento de recoleccion de
datos (ver anexo) versionado para dos poblaciones diferentes (Directores y Docentes
de las instituciones educativas de la Parroquia Mariano Picén Salas del Municipio
Libertador del estado Mérida) con los objetivos fundamentales de: a) Identificar las
funciones que cumple el director en su rol de promotor, b) Verificar el tipo de
estrategias formativas y actualizacion utilizadas por el personal directivo, c)
Contrastar el nivel de relacion entre el rol del directivo y la formacién y actualizacion
del personal docente de las instituciones educativas pertenecientes a la Parroquia

Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del estado Mérida.

En este capitulo se presenta en primer lugar los resultados obtenidos a través
de las tablas y graficos, en segundo lugar se presenta el analisis de los resultados
obtenidos con la aplicacion  del instrumento seleccionado. El instrumento de
recoleccion de datos se aplico a 6 directivos, entre ellos: directores/as,
coordinadores/as y a 55 docentes, el periodo seleccionado para la obtencion de la

informacion fue el altimo trimestre del afio escolar (mayo-julio de 2.012).

Posteriormente, obtenida la informacion, se realizo una revision de los items
propuestos en el instrumento aplicado con el objetivo de verificar que todas las
preguntas tuviesen su respuesta asociada, y obtenidos los valores se tabularon
aplicando Excel 2007 y el Software estadistico SPSS (Paquete estadistico para las
Ciencias Sociales en su version 17,0) obteniendo las medias aritméticas para hacer la
matriz de tabulacion se analizaron mediante el uso de la estadistica descriptiva,

utilizando las frecuencias relativas.
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Opinion de los Directores en relacion a las funciones que cumple en su rol

como promotor de la formacion y actualizacion docente.

Variable: rol del director

Tabla y grafico 1

P1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos a veces 2 33,3 33,3 333
Casi siempre 3 50,0 50,0 83,3
siempre 1 16,7 16,7 100,0
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 1: Promueve la participacién de los docentes en
programas y concursos académicos

Nunca
Siempre 0%
17% 5l

A veces

33% EINunca

A veces

3 Casi siempre

& Siempre

Casi siempre
50%

Fuente: Garcia (2012)

Descripceion: Los resultados mostrados en la tabla y grafico 1, indican que del
100% de los directores encuestados, el 50% respondieron casi siempre promueve la
participacion de los docentes en programas y concursos académicos, el 33% a veces,
el 17% siempre. Lo que quiere decir que la mayoria de los directores casi siempre

promueven la participacion de los docentes en programas y concursos académicos.
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Tabla y graifico 2
P2

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos nunca 1 16,7 16,7 16,7
aveces 1 16,7 16,7 33,3
Casi siempre 1 16,7 16,7 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Siempre
50%

Grafico 2: Promueve la participacion en talleres de formacion

docente
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17%
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B A veces

17%

Siempre

C1Casi siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripeién: En relacion con los datos obtenidos en la tabla y grafico 2, se
muestra que el 50% de los directores encuestados promueve la participacion en
talleres de formacion docente, mientras que el a veces y casi siempre coinciden con

17%, y un 16% nunca. Lo que evidencia que el 50% de los directores siempre

promueven la participacion en talleres de formacion docente.
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Tabla y grafico 3
P3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos aveces 2 33,3 33,3 333
Casi siempre 2 33,3 333 66,7
siempre 2 33,3 33,3 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grifico 3: Coordina jornadas de reflexién sobre el quehacer
educativo
Nunca
0%
B Nunca
A veces

B Casi siempre

3 Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripeién: Los resultados presentados en la tabla y grafico 3 sefialan que el
34% de los directores a veces coordinan jornadas de reflexion sobre el quehacer
educativo, mientras que siempre y casi siempre coinciden con el 33% ; lo cual indica
que con el 66% de los directores coordinan jornadas de reflexion sobre el quehacer

educativo.
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Tabla y grafico 4
P4

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 1 16,7 16,7 16,7
aveces 1 16,7 16,7 333
Casi siempre 1 16,7 16,7 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 4: Im pulsa el desarrollo profesional

I Nunca
Nunca B A veces
1,,,6% £3 Casi siempre
2 Siempre

A veces
17%

Casi siempre
17%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: Los resultados presentados en la tabla y grafico 4 sefialan que el
50% de los directores siempre impulsa el desarrollo profesional, un 17% a veces y
otro 17% casi siempre y un 16% nunca; lo cual indica que el 50% de la poblacion en

estudio impulsa el desarrollo profesional.
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Tabla y grafico 5
P5

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 2 33,3 333 33,3
Casi siempre 1 16,7 16,7 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico S: Supervisa permanentemente los procesos de
ensefianza y aprendizaje

Nunca
0%

A veces
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50%

Siempre
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17%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 5 se detecta que el 50% de los directores
siempre supervisa permanentemente los procesos de ensefianza y aprendizaje, un
33% a veces, un 17% casi siempre; lo cual indica segiin opinién de los directores que
el 50% de la poblacion en estudio supervisa permanentemente los procesos de

enseflanza y aprendizaje y el otro 50% a veces y casi siempre.
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Tabla y grafico 6
P6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 2 33,3 33,3 33,3
Casi siempre 4 66,7 66,7 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grafico 6: Planifica jornadas de formacién docente
Nunca
0%
i B Nunca
BA veces
B Cast siempre
@i
Casi siempre R
67% 0%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: La informacion facilitada en la tabla y grafico 6 sefiala que el
67% de los directores casi siempre planifica jornadas de formacion docente y un 33%
a veces, este resultado revela que el 67% de la poblacion en estudio planifica

jornadas de formacién docente.
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Tabla y grafico 7
P7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 3 50,0 50,0 66,7
siempre 2 33,3 333 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
2
Grifico 7: Evaliia los talleres de formacion
Nunca
0% A veces
| B
Siem ;
1;302&: & Nunca

A veces

O Casi siempre

3 Siempre

Casi siempre
50%

Fuente: Garcia (2012)

Descripeion: Los resultados presentados en la tabla y grafico 7 sefialan que el
50% de la poblacion en estudio casi siempre evalia los talleres de formacion, un 33%
siempre, y un 17% a veces; el resultado hace notar que los directores evaluan los

talleres de formacion.
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Tabla y grafico 8
P8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos aveces 2 33,3 33,3 33,3

Casi siempre 1 16,7 16,7 50,0

siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 8: Dirige los encuentros de formacion docente

@ Nunca

B A veces
Siempre

8 Casi siempre
50%

A Siempre

Casi siempre
17%

I
L

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: De acuerdo a los resultados de la tabla y grafico 8 se muestra
que el 50% de los directores siempre dirige los encuentros de formacion docente, un
33% a veces, y un 17% casi siempre; lo cual revela que el 50% de la poblacion en
estudio dirige los encuentros de fomacion docente y el otro 50% a veces y casi

siempre.
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Tabla y grafico 9
P9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos nunca 1 16,7 16,7 16,7
a veces 1 16,7 16,7 33,3
Casi siempre 1 16,7 16,7 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)
Grifico 9: Motiva al personal en su quehacer educativo ;
i !
;
| Nunca :
; 16% i
' !
i ONunca |
i i
i » B A veoes ]
| Siempre g AVeCSS  (Casi siempre 1
i 50% 17% I
; @ Siempre g

Casisiempre

|
]
! 17%
{

Fuente: Garcia

Descripcion: En la tabla y grafico 9 se muestra que el 50% de los directores
siempre motiva al personal docente en su quehacer educativo, mientras que un 17% a
veces y 17% casi siempre y un 16% nunca; lo cual indica que el 50% de los

directivos siempre motiva al personal en su quehacer educativo.
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Tabla y grafico 10

P10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos nunca 1 16,7 16,7 16,7
aveces 1 16,7 16,7 33,3
siempre 4 66,7 66,7 100,0
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 10: Favocere el uso de la tecnologia en la institucion
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 10 se manifiesta que del 100% de la
poblacién en estudio, el 67% siempre favorece el uso de la tecnologia , mientras que
un 17% a veces, y un 16% nunca, esto indica que el 67% de los directores favorece el

uso de la tecnologia.
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Tabla y grafico 11
P11
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 1 16,7 16,7 16,7
aveces 1 16,7 16,7 33,3
siempre 4 66,7 66,7 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grafico 11: Incrementa la efectividad
Nunca
16%
ONunca
B A veces
§ AVeCSs (i siempre
17%
. & Siempre
Casisiempre
0%

Fuente: Garcia

Descripcién: Los datos mostrados en la tabla y grafico 11 evidencia que el
67% de los directores siempre incrementa la efectividad, mientras que un 17% a
veces, y un 16% nunca; lo cual revela que el 67% de la poblacion en estudio siempre

incrementa la efectividad.
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Tabla y grafico 12
P12
Porcentaje Percentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 1 16,7 16,7 16,7
aveces 2 33,3 33,3 50,0
Casi siempre 1 16,7 16,7 66,7
siempre 2 33,3 333 100,0
Total 6. 100,0 100,0
Fuente: Garcta (2012)

o e

Grafico 12: Capacita al personal en el uso de la tecnologia

Siempre
33%

Casi siempre
17%

8 Casi siempre
B Siempre

Descripcién: En la tabla y grafico 12 se manifiesta que del 100% de la
poblacion en estudio, el 33% siempre y 33% a veces capacita al personal en el uso de

la tecnologia, mientras que un 17% siempre y 17% nunca, esto indica que el 50% de

Fuente: Garcia (2012)

los directores capacita al personal en ¢l uso de la tecnologia y el otro 50% .

73




CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 13
P13

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 2 33,3 33,3 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 13: Se preocupa por conocer las dificultades del
personal docente

Nunca
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50%
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: Los resultados presentados en la tabla y grafico 13 sefialan que
el 50% de la poblacién en estudio siempre se preocupa por conocer las dificultades
del personal docente, un 33% casi siempre, y un 17% a veces; se evidencia que el
50% de los directores siempre se preocupa por conocer las dificultades del personal

docente.
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Tabla y grafico 14
P14

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos aveces 3 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 1 16,7 16,7 66,7
siempre 2 33,3 33,3 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 14: Reconoce la labor realizada por el

personal docente
Nunca ©Nunca
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50%
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17%

Fuente: Garcia

Descripcién: Los datos mostrados en la tabla y grafico 14 reflejan que el 50%
de la poblacién en estudio a veces reconoce la labor realizada por el personal docente,
un 33% siempre, y un 17% casi siempre; se aprecia que el 50% de los directores a

veces reconocen la labor realizada por el personal docente.
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Tabla y grafico 15
P15
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 2 33,3 33,3 33,3
Casi siempre 1 16,7 16,7 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grifico 15: Estimula el trabajo realizado f
|
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Fuente: Garcia

Descripcién: En relacion con los datos mostrados en la tabla y grafico 15, se
evidencia que el 50% de la poblacién en estudio siempre estimula el trabajo
realizado, mientras que el 33% a veces y un 17% casi siempre; lo que indica que el

50% de los directores siempre estimula el trabajo realizado.
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Tabla y grafico 16
P16
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 3 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 1 16,7 16,7 66,7
siempre 2 33,3 33,3 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grafico 16: Se sensibiliza ante los inconvenientes de los
docentes
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: Los resultados que se presentan en la tabla y grafico 16, del
100% de los encuestados el 50% a veces se sensibilizan ante los inconvenientes de
los docentes, mientras que el 33% es siempre y con 17% casi siempre. Esto indica
que solo el 50% de los directores se sensibiliza ante los inconvenientes de los

docentes.
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Variable: formacion y actualizacion docente

Manifestaciones del personal directivo sobre la formacién y actualizacion

docente.
Tabla y grafico 17
P17
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos aveces 2 33,3 333 333

siempre 4 66,7 66,7 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Griafico 17: Las estrategias pedagégicas son las que favorecen el
quehacer educativo
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En relacion con los datos presentados en la tabla y grafico 17, se
muestra que el 67% de la poblacion en estudio siempre considera que las estrategias
pedagogicas son las que favorecen el quehacer educativo, mientras que el 33% a
veces. Lo que evidencia que el 67% de los directores considera que las estrategias

pedagogicas son las que favorecen el quehacer educativo.
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Tabla y grafico 18
P18

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos aveces 2 33,3 333 33,3
Casi siempre 1 16,7 16,7 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

! Grifico 18: Las estrategias pedagégicas le determinan el cémo,
cniande ¥ con qué alcanzar los objetivos propuestos
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 18, se obtuvo el siguiente resultado: el 50%
manifiesta que siempre las estrategias pedagogicas determinan el como, cuando y
con qué alcanzar los objetivos propuestos, mientras que el 33% a veces y el 17% casi
siempre. Lo que quiere decir que las estrategias pedagogicas son para el personal
directivo las que determinan el cémo, cuando y con qué alcanzar los objetivos

propuestos.
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Tabla y grifico 19
P19
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 3 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 2 33,3 33,3 83,3
siempre 1 16,7 16,7 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grifico 19: Las estrategias pedagégicas implican ¢l
monitoreo activo y Ia regulacién de las actividades
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17%
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 19, se alcanzé el siguiente resultado: el
50% de la poblacion manifiesta que a veces las estrategias pedagogicas implican
el monitoreo activo y la regulacion de las actividades, mientras que para el 33% es
casi siempre y un 17% siempre. Esto indica que para el 50% del personal directivo a
veces las estrategias pedagdgicas implican €l monitoreo activo y la regulacion de las

actividades .
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Tabla y grafico 20
P20
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 3 50,0 50,0 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 20: Las estrategias pedagégicas tienen como finalidad sensibilizar al
estudiante con lo que va a aprender integrando la motivacidn, la actitud y el
afecto
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Descripcion: En la tabla y grafico 20, se obtuvo el siguiente resultado: el 50%
de la poblacién considera que siempre las estrategias pedagogogicas tienen como
finalidad sensibilizar al estudiante con lo que va a aprender integrando la motivacion,
la actitud y el afecto, mientras que el otro 50% opina que a veces. Lo que indica que
el 50% de la poblacion en estudio a veces considera que las estrategias pedagogicas

tienen acomo finalidad sensibilizar al estudiante con lo que va a aprender integrando

Fuente: Garcia

la motivacion, la actitud y el afecto.
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Tabla y grafico 21
P21
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 2 33,3 33,3 33,3
siempre 4 66,7 66,7 100,0
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 21: Las estrategias pedagégicas ayudan a alcanzar la
meta cognitiva
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Fuente: Garcia

Descripcion: En la tabla y grafico 21, se refleja el siguiente resultado: el 67%
de la poblacion manifiesta que siempre las estrategias pedagogicas ayudan a alcanar
la meta cognitiva, mientras que un 33% a veces. Lo que indica que para el 67% del

personal directivo las estrategias pedagogicas ayudan a alcanar la meta cognitiva.
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Tabla y grifico 22
P22
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 2 333 333 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 22: La planificacion se refiere al proceso de darle forma
y adecuar los objetivos alas peculiaridades de cada grupe
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Descripcion: En la tabla y grafico 22, se observa que el 50% considera que
siempre la planificacion se refiere al proceso de darle forma y adecuar los objetivos a
las peculiaridades de cada grupo, mientras que el 33% casi siempre, y un 17% a
veces. Lo que indica que el 83% del personal directivo considera que la planificacion

se refiere al proceso de darle forma y adecuar los objetivos a las peculiaridades de

cada grupo.
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Tabla y grafico 23
P23

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 2 33,3 33,3 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

! Grifico 23: Se considera la construccién pedagégica como un
proceso multidisciplinario de produccién y reflexién
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Fuente: Garcia

Descripcion: En la tabla y grafico 23, se observa que el 50% de la poblacion
siempre considera la construccion pedogégica como un proceso multidisciplinario de
produccion y reflexion, mientras que el 33% casi siempre y un 17% a veces. Lo que
indica que ¢l 83% del personal directivo considera la construccion pedogdgica como

un proceso multidisciplinario de produccion y reflexion
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Tabla y grafico 24
P24
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 2 33,3 33,3 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 24: La planificacién es el instrumento con el que se
organiza la prictica educativa
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grifico 24, se muestra que el 50% de los
encuestados opinan que siempre la planificacion es el instrumento con el que se
organiza la practica educativa, mientras que el 33% casi siempre, y un 17% a veces.
Lo que indica que el personal directivo considera que la planificacion es el

instrumento con el que se organiza la practica educativa.
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Tabla y grafico 25
P25

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 3 50,0 50,0 66,7
siempre 2 33,3 33,3 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 25: La evaluacion tiene la intencionalidad de explorar,
confrontar la etapa en la cual se encuentra un grupo

Nunca
0% A veces

ENunca
BA veces

BCasi siempre

BSiempre

50%

Fuente: Garcia

Descripcion: En relacion con los datos obtenidos en la tabla y grafico 25, se
muestra que el 50% de la poblacion en estudio respondié que casi siempre la
evaluacion tiene la intencionalidad de explorar, confrontar la etapa en la cual se
encuentra un grupo, mientras que el 33% siempre, y un 17% a veces. Lo que
evidencia que el 83% de los directores casi siempre consideran que la evaluacion
tiene la intencionalidad de explorar, confrontar la etapa en la cual se encuentra un

grupo, mientras que el 17% es a veces.
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Tabla y grafico 26
P26

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 3 50,0 50,0 66,7
siempre 2 333 333 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 26: La evaluacion diagnéstica tiene el propdsito de !
determinar la fortaleza y debilidades de un grupo

Nunca

A veces

EiNunca

@A veces
OCasi siempre

DSiempre

Casi siempre
50%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 26, se muestra que el 50% de la poblacion
respondié casi siempre la evaluacion diagndstica tiene el proposito de determinar la
fortaleza y debilidades de un grupo, mientras que el 33% siempre y un 17% a veces.
Lo que indica que para el 83% del equipo directivo la evaluacion diagnostica tiene el

proposito de determinar la fortaleza y debilidades de un grupo.
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Tabla y grafico 27
P27

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 3 50,0 50,0 66,7
siempre 2 33,3 333 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Gréfico 27: La evaluacién permite determinar en cada lapso los
resultados obtenidos

Nunca
0% A veces

BNunca
8A veces
QCasi siempre

@Siempre

Casi siempre
50%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En relacion con los datos obtenidos en la tabla y grafico 27, se
muestra que el 50% de la poblacién en estudio respondid casi siempre la evaluacion
permite determinar en cada lapso los resultados obtenidos, el 33% siempre y un 17%
a veces. Lo que evidencia que el 83% de los directores considera que la evaluacion

permite determinar en cada lapso los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grifico 28
P28

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 2 33,3 33,3 50,0

siempre 3 50,0 50,0 100,0

Total 6 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 28: La evaluacién tiene como finalidad contribuir ala
mejora de la calidad de los procesos de enseianza

DNunca
GlA veces

E3Casi siempre

@Siempre
Casi siempre
33%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En relacion con los datos obtenidos en la tabla y grafico 28, se
muestra que el 50% de la poblacion en estudio respondi6é que siempre la evaluacion
tiene como finalidad contibuir a la mejora de la calidad de los procesos de ensefianza,
mientras que el 33% casi siempre, y un 17% a veces. Lo que evidencia que el 83%
del personal directivo la evaluacién tiene como finalidad contibuir a la mejora de la

calidad de los procesos de ensefianza.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 29
P29
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 2 33,3 33,3 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grifico 29: La evaluacién se aplica para evaluar procesos
terminados
ENunca
OIA veces
OCasi siempre
SSiempre
Casi siempre
33%

k.

Descripcion: En la tabla y grafico 29, se obtuvo el siguiente resultado: el 50%
de la poblacion en estudio respondié que siempre la evaluacion se aplica para evaluar
procesos terminados, €l 33% casi siempre, y el 17% a veces. Lo que permite decir

que para el 83 % de los directores considera que la evaluacion se aplica para evaluar

Fuente: Garcia

procesos terminados.
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Tabla y grafico 30
P30
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 2 33,3 33,3 50,0
siempre 3 50,0 50,0 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
i
Gréfico 30: La evaluacién posibilita la eficacia del proceso f
enseiianza - aprendizaje |
|
Nunca E
0% ;
|
{
CNunca :
BA veces

E3Casi siempre

ASiempre
Casi siempre
33%

Fuente: Garcia

Descripcion: Con los datos obtenidos en la tabla y grafico 30, se muestra que
el 50% de la poblacion en estudio respondié siempre la evaluacién posibilita la
eficacia del proceso de ensefianza- aprendizaje, mientras que el 33% casi siempre , y
un 17% a veces. Lo que evidencia que el 83% de los directores consideran que la

evaluacion posibilita la eficacia del proceso de ensefianza- aprendizaje.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 31
P31
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos aveces 1 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 1 16,7 16,7 33,3
siempre 4 66,7 66,7 100,0
Total 6 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grafico 31: La evaluacién se aplica para
alcanzar un resultado determinado
J
Nunca ©Nunca
@A veces

0% A veces
- 16%

OCasi siempre

Siempre

"4 Casi siempre
17%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 31, se muestra que el 67% de la poblacion
en estudio respondieron al planteamiento que siempre la evaluacion se aplica para
alcanzar un resultado determinado, mientras que el 17% casi siempre y un 16% a
veces. Lo cual indica que para un 84% de los directores la evaluacion se aplica para

alcanzar un resultado determinado.
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Opinién de los docentes en relacion a las funciones que cumple el director en

Variable: rol del director

el rol como promotor de estrategias formativas y de actualizacion docente.

Tabla y grafico 32
P1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdlidos nunca 7 12,7 12,7 12,7
aveces 23 41,8 41,8 54,5
Casi siempre 19 34,5 34,5 89,1
siempre 6 10,9 10,9 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
{ Grafico 32: Promueve la participacion de los

docentes en programas y concursos académicos

Nunca
13%

Siempre
11%

B Nunca
b, B A veces
M (3 Casi siempre

Siempre
A veces

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 32, se muestra que el 42% de la poblacion
respondieron al planteamiento a veces, el 34% casi siempre, el 13% nunca y el 11%
indica

siempre. Lo que que solo un 45% de los directores promueven la

participacion de los docentes en programas y concursos académicos.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 33
P2

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos nunca 4 7.3 7.3 7.3
aveces 27 491 491 56,4
Casi siempre 19 345 34,5 90,9
siempre 5 9,1 9,1 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 33: Promueve la participacién en talleres de formacién

docente
Siempre Nunca
9% 7 7%

£ Nunca

BA veces

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 33, se muestra el siguiente resultado: el
49% de la poblacion en estudio respondié a veces, mientras que el 35% casi siempre,
el 9% siempre y el 7% nunca. Lo que evidencia que solamente ¢ 44% de los

directores promueven la participacion en talleres de formacion docente.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 34
P3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos nunca 2 36 3,6 3,6

aveces 33 60,0 60,0 63,6

Casi siempre 11 20,0 20,0 83,6

siempre 9 16,4 16,4 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 34: Coordina jornadas de reflexién sobre el quehacer educativo

Nunca

3 Nunca
A veces
00 Casi siempre

Siempre
A veces

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 34, se muestra el siguiente resultado: el
60% de la poblacion en estudio respondieron al planteamiento a veces, €l 20% casi
siempre, el 16% siempre y el 4 % nunca. Lo que hace evidenciar que el 60% de los

directores coordinan jornadas de reflexion sobre el quehacer educativo.
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SRS ANDES E
Tabla y grafico 35
P4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 3 55 55 55
aveces 28 50,9 50,9 56,4
Casi siempre 21 38,2 38,2 94,5
siempre 3 55 55 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grifico 35: Impulsa el desarrollo profesional ‘
| |
Siempre Nunca i
5% 6% !
Pt ‘ O Nunca '
Casisiempfe <77 T & A veces
38% k : O Casi siempre I
@ A veces G Siempre
51%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 35, se obtuvo el siguiente resultado: 51%
de la poblacion en estudio considera que a veces el personal directivo impulsa el
desarrollo profesional, mientras que para el 38% casi siempre, para el 6% nunca y
para un 5% siempre. Lo que hace evidenciar que para el personal docente el director

a veces impulsa el desarrollo profesional.
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Tabla y grafico 36
P5

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vialidos nunca 1 1,8 18 1,8
aveces 19 345 345 36,4
Casi siempre 25 45,5 45,5 81,8
siempre 10 18,2 18,2 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 36: Supervisa permanentemente los procesos de ensefianza y
aprendizaje de su plantel asegurando la calidad del trabajo en el aula

Nunca
Siempre 2%
18% __esms 2 [

A veces
35%

8 Nunca

B A veces
.. : & Casti stempre

Casi siempre v )

45% & Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 36, se muestra que el 45% de la poblacion
en estudio opina que casi siempre el director supervisa permanentemente los procesos
de ensefianza y aprendizaje de su plantel asegurando la calidad del trabajo en el aula,
mientras que €l 35% considera que es aveces, el 18% siempre y €l 2% nunca. Estos
datos revelan que solo un 45% de los directores supervisan los procesos de ensefianza

y aprendizaje de su plantel asegurando la calidad del trabajo en el aula.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 37
Pé6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos aveces 30 54,5 54,5 54,5
Casi siempre 14 25,5 25,5 80,0
siempre 1" 20,0 20,0 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grafico 37: Planifica jornadas de formacién docente
& Nunca
Nunca _
0% A veces
O Casi siempre
& Siempre

A veces
55%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 37, se muestra que el 55% de la poblacion

en estudio es del parecer que a veces el director planifica jornadas de formacion

docente, mientras que para el 25% es casi siempre, y para el 20% siempre. Lo que

indica el 55% de los directores planifican jornadas de formacion docente.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS EAE

Tabla y grafico 38
P7

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 3 55 55 5,5
aveces 29 52,7 52,7 58,2
Casi siempre 16 29,1 29,1 87,3
siempre 7 12,7 12,7 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 38: Evaluaa los talleres de formacion

Siempre Nunca & Nunca
13% 5% A veces

o Casi siempre

& Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 38, muestra que el 53% de la poblacién en
estudio afirmo que a veces el personal diirectivo evalua los talleres de formacion, a lo
que el 29% opina que es casi siempre, mientras que el 13% siempre y un 5% nunca.
Lo que permite decir que el personal directivo a veces evaltia los talleres de

formacion.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS EAE

Tabla y grafico 39
P8

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia { Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 2 3,6 36 3,6
a veces 19 34,5 34,5 38,2
Casi siempre 26 47,3 47,3 85,5
siempre 8 14,5 14,5 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 39: Dirige los encuentros de formacion

docente
O Nunca
. Nunca A veces
Siempre 4%

14% 00 Casi siempre

B Siempre

A veces
35%

Casi siemps
47%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 39, se percibe que de la poblacién en
estudio, el 47% opina que casi siempre el director dirige los encuentros de formacion
docente, mientras que para el 35% es a veces, para el 14% es siempre y para un 4%
nunca. Este resultado manifiesta que solo el 47% de los directores dirigen los

encuentros de formacion docente.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grifico 40
P9

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos nunca 1 1.8 1.8 1.8
aveces 14 25,5 25,5 27,3
Casi siempre 3N 56,4 56,4 83,6
siempre ] 16,4 16,4 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 40: Motiva al personal en su
quehacer educativo

Nunca

Siempre

O Nunca

8 A veces
Casi siemp @ Casi siempre
56% Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: Se muestra en la tabla y grafico 40, que el 56% de la poblacion
en estudio manifestd que casi siempre el director motiva al personal en su quehacer
educativo, el 26% manifiesta que a veces, el 16% siempre y el 2% nunca. Lo que

revela que el 56% de los directores motiva al personal en su quehacer educativo.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 41
P10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos nunca 2 36 36 36
aveces 13 23,6 23,6 27,3
Casi siempre 29 52,7 52,7 80,0
siempre 11 20,0 20,0 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 41: Favorece el uso de la tecnologia en la

institucion
Nunca
Siempre , 3%

20%

B Nunca
B A veces
1 Casi siempre

& Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 41 se muestra que el 53% de la poblacion
en estudio manifiesta que casi siempre el personal directivo favorece el uso de la
tecnologia, mientras que para el 24% es a veces, para el 20% es siempre y para un 3%
nunca. Lo que indica que solo un 53% del personal directivo casi siempre favorece el

uso de la tenologia.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 42
P11

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 3 55 55 55
aveces 28 50,9 50,9 56,4
Casi siempre 16 291 29,1 85,5
siempre 8 14,5 14,5 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 42: Incrementa la efectividad

ONunca

Si Nunca B A veces
lempre 59,

15% 0O Casi siempre

& Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: Los datos que se muestran en la tabla y grafico 42, del 100% de
la poblacion en estudio el 51% manifiesta que a veces el personal directivo
incrementa la efectividad, mientras que para el 29% es casi siempre, el 15% siempre
y para un 5% nunca. Puede observarse que solo un 51% a veces incrementa la

efectividad.
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Tabla y grafico 43
P12
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos nunca 10 18,2 18,2 18,2
a veces 22 40,0 40,0 58,2
Casi siempre 17 30,9 30,9 89,1
siempre 6 10,9 10,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 43: Capacita al personal en el

manejo de la tecnologia 1 Nunca
Siempre A veces
11% - Nunca

NLS% 0 Casi siempre

Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 43, se obtuvo el siguiente resultado: el 40%
de la poblacion en estudio manifiesta que a veces el personal directivo capacita al
personal en el manejo de la tenologia, el 31% opina que es casi siempre, el 18%
expresa que nunca y el 11% siempre. Lo que refleja que solamente el 40% de los

directores a veces capacita al personal en el manejo de la tecnologia.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

7% 4%

Tabla y grafico 44
P13
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vialidos nunca 2 3,6 3,6 3,6
aveces 28 50,9 50,9 54,5
Casi siempre 21 38,2 38,2 92,7
siempre 4 7,3 7,3 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
i Griéfico 44: Se preocupa por conocer las
| dificultades del personal ‘
i Siempre Nunca &= Nunca
i 23 A veces

@ Casi siempre
L Siempre

A veces
51%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 44, se muestra que del 100% de la
poblacion en estudio, el 51% expresaron que a veces el director se preocupa por
conocer las dificultades del personal, mientras que para el 38% es casi siempre, para
el 7% siempre y para un 4% nunca. Lo que indica que el 51% de los directores se

preocupa por conocer las dificultades del personal.
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CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 45
P14

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos nunca 2 3,6 3,6 36
aveces 27 49,1 49,1 52,7
Casi siempre 18 327 32,7 85,5
siempre 8 14,5 14,5 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 45: Reconoce la labor realizada por el

personal docente
Nunca & Nunca
Siempre 4% A veces
f"“'fjj !

8 Casi siempre

@ Siempre

1
i
|
t
|
i
i
|
|
H
{
!
I
i
!
|
i
|
i

A veces
49%

i
i

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 45, se presenta el siguiente resultado: el
49% de la poblacion en estudio manifiesta que a veces el director reconoce la labor
realizada por el personal docente, mientras que para el 33% es casi siempre, para el
14% siempre y para un 4% nunca. Lo que sefiala que solamente el 49% de los

directores a veces reconoce la labor realizada por el personal docente.
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Tabla y grafico 46
P15
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 2 3,6 3,6 3,6
aveces 26 47,3 47,3 50,9
Casi siempre 19 34,5 345 85,5
siempre 8 14,5 14,5 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
! Grafico 46: Estimula el trabajo realizado
; @ Nunca
| Nunca A veces
i 4% o
! P & Casi siempre

Siempre

A veces
47%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 46, se presenta el siguiente resultado: el
47% de la poblacion en estudio manifiestan que el director a veces estimula el trabajo
realizado, mientras que el 35% es casi siempre, el 14% siempre y el 4% nunca. Lo

que indica que solo €l 47% de los directores estimula el trabajo realizado.
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Tabla y grafico 47
P16

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 7 12,7 12,7 12,7
aveces 21 38,2 38,2 50,9
Casi siempre 25 45,5 45,5 96,4
siempre 2 3,6 36 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Griafico47: Se sensibiliza ante los
inconvenientes de los docentes

Siempre Nunca ENunca

4% 13% B A veces

ey 8 Casi siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grifico 47, se muestra que del 100% de la
poblacion en estudio, el 45% manifiesta que casi siempre el director se sensibiliza
ante los inconvenientes de los docentes, el 38% opina que a veces, el 13% dice nunca
y el 4% siempre. Estos datos revelan que solamente un 45% de los directores se

sensibilizan ante los inconvenientes de los docentes.
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Manifestaciones del personal docente sobre las estrategias formativas y de

Variable formaciéon y actualizacion

actualizacion.
Tabla y grafico 48
P17
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 2 36 36 36
a veces 19 34,5 345 38,2
Casi siempre 26 47 3 47,3 85,5
siempre 8 14,5 14,5 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
? o . . .
: Griafico 48: Las estrategias pedagdgicas son las que
| favorecen el quehacer educativo CINunca
! 1A veces
: Siempre e
! 14% 03 Casi siempre
- & Siempre

A veces
35%

Casi siemp;e
47%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 48, se obtuvo el siguiente resultado: el 47%
de la poblacion en estudio dice que casi siempre las estrategias pedagdgicas son las
que favorecen el quehacer educativo, mientras que para el 35% es a veces, para el
14% es siempre y para un 4% nunca. En consecuencia solamente el 47% de los
docentes considera que las estrategias pedagogicas son las que favorecen el quehacer

educativo.
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3 Casi siempre

H Siempre

Tabla y grafico 49
P18
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos aveces 22 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 25 455 455 85,5
siempre 8 14,5 14,5 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
f i
i Grifico 49: Las estrategias pedagégicasle determinan el como, i
* cuéndo y con qué alcanzar los objetivos f
| |
{ i
| ) Nunca i
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Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 49 se obtuvo el siguiente resultado: el 45%
de la poblacion en estudio manifiesta que casi siempre las estrategias pedagégicas le
determinan el como, cuando y con qué alcanzar los objtivos propuestos, mientras que
un 40% opina que a veces, y €l 15% siempre. Lo que indica que solo un 45% de los
docentes considera que las estrategias pedagogicas le determinan el como, cudndo y

con qué alcanzar los objtivos propuestos.
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Tabla y grafico SO
P19
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumuiado
Validos nunca 1 1,8 1,8 1,8
aveces 25 45,5 45,5 47,3
Casi siempre 22 40,0 40,0 87,3
siempre 7 12,7 12,7 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
1
Grifico 50: Las estrategias pedagdgicasimplican el monitoreo |
activo y la regulacién de las actividades '
|
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|
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Fuente: Garcia

Descripcion: En la tabla y grafico 50, se obtuvo el siguiente resultado: 45%
de la poblacion en estudio manifiesta que a veces las estrategias pedagdgicas
implican el monitoreo activo y la regulacion de las actividades, mientras que el 40%
opina casi siempre, €l 13% siempre y el 2% nunca. Estos datos revelan que solo el
45% de los docentes consideran que las estrategias pedagoégicas implican el

monitoreo activo y la regulacion de las actividades.
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Tabla y grafico S1
P20
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdlidos nunca 4 7.3 7,3 7,3
aveces 25 45,5 45,5 52,7
Casi siempre 21 38,2 38,2 90,9
siempre 5 9,1 9.1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 51: Las estrategias pedagbgicas tienen como finalidad
sensibilizar al estudiante con lo que van a aprender integrando la
motivacion, la actitud y el afecto

& Nunca

Siempre Nunca
9% ‘ 7%

Ed A veces

£3Casi siempre

& Siempre

A veces
46%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 51, se muestra que del 100% de la
poblacion en estudio, el 46% manifiesta que a veces las estrategias pedagogicas
tienen como finalidad sensibilizar al estudiante con lo que van a aprender integrando
la motivacion, la actitud y el afecto, mientras que el 38% casi siempre, el 9% siempre
y el 7% nunca. Lo que indica que solamente el 46% de los docentes considera que las
estrategias pedagogicas tienen como finalidad sensibilizar al estudiante con lo que

van a aprender integrando la motivacion, la actitud y el afecto.
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Tabla y grafico 52
P21

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 2 36 36 3,6
a veces 24 43,6 436 473
Casi siempre 24 43,6 43,6 90,9
siempre 5 9.1 9,1 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 52: Las estrategias pedagdgicas ayudan a alcanzar

la meta cognitiva

Siempre
9%

oL

£iNunca

A veces

OCasi siempre

€ Siempre

§ A veces

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: Se muestra en la tabla y grafico 52, que del 100% de la
poblacién en estudio el 44% opina que casi siempre las estrategias pedagogicas
ayudan a alcanzar la meta cognitiva, el 43% a veces, €l 9% siempre y un 4% nunca.
Lo que refleja que solamente para un 44% de los docentes, las estrategias

pedagogicas ayudan a alcanzar la meta cognitiva.

113




LINIVERSIDAD
DE L5 ANDES

CAPITULO IV LOS RESULTADOS

Tabla y grafico 53
P22
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 2 36 36 3,6
aveces 21 38,2 38,2 41,8
Casi siempre 25 45,5 455 87,3
siempre 7 12,7 12,7 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

;

T

Grifico 53: La planificacion se refiere al proceso de darle forma
y adecuar los objetivos a las peculiaridades de cada grupo

13%

£1 Nunca
Siempre Nunca 3 A veces
w..f% 0 Casi siempre

3 Siempre

A veces
38%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 53 se refleja que del 100% de la poblacion
en estudio, el 45% manifiesta que casi siempre considera que la planificacion se
refiere al proceso de darle forma y adecuar los objetivos a las peculiaridades de cada
grupo, el 38% a veces, el 13% siempre y el 4% nunca. Lo que indica que por lo

menos ¢l 45% de los docentes considera que la planificacion se refiere al proceso de

darle forma y adecuar los objetivos a las peculiaridades de cada grupo.
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Tabla y grafico 54
P23
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos nunca 1 1,8 1,8 1,8
aveces 20 36,4 36,4 38,2
Casi siempre 27 49,1 49 1 87,3
siempre 7 12,7 12,7 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grafico 54:
£ Nunca
& A veces
@ Casi siempre
@ Siempre
A veces

36%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 54, se obtuvo el siguiente resultado: el 49%
de la poblacién en estudio respondieron que casi siempre se considera la construccion
pedagdgica como un proceso multidisciplinario de produccion y reflexion, para el
36% es a veces, para el 13% siempre y para un 2% nunca. Lo que refleja que solo el
49% de los docentes considera la construccion pedagdgica como un proceso

multidisciplinario de produccion y reflexion.
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Tabla y grafico 55
P24
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vidlidos nunca 7 12,7 12,7 12,7

aveces 24 43,6 436 56,4
Casi siempre 19 345 345 90,9
siempre 5 9.1 9,1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grafico 55: La planificacion es el instrumento
con el que se organiza la practica educativa

O Nunca

Siempre Nunca
9% 13%

@ A veces
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siempre
Siempre

Aveces
44%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En los datos presentados en la tabla y grafico 55, se muestra que
para el 44% de la poblacion en estudio a veces la planificacion es el instrumento con
el que se organiza la practica educativa, mientras que para el 34% es casi siempre,
para el 13% nunca y el 9% siempre. Lo que refleja que el 44% de los docentes
considera que la planificacion es el instrumento con el que se organiza la practica

educativa.
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Tabla y grafico 56
P25
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 5 9,1 9,1 9,1
a veces 21 38,2 38,2 473
Casi siempre 25 455 455 92,7
siempre 4 7.3 73 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 56: La evaluacion tiene la intencionalidad de explorar,
confrontar la etapa en la cual se encuentra el grupo

. ©Nunca
Siempre
7%

Nunca
9%

&8 A veces

03 Casi siempre

Siempre

A veces
38%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 56, se muestra que el 46% de la poblacion
en estudio considera casi siempre que la evaluacion tiene la intencionalidad de
explorar, confrontar la etapa en la cual se encuentra el grupo, mientras que el 38%
opina que a veces, el 9% nunca y el 7% siempre. Lo que refleja que solo para un 46%
de los docentes la evaluacion tiene la intencionalidad de explorar, confrontar la etapa

en la cual se encuentra el grupo.
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Tabla y grafico 57
P26
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos nunca 4 7,3 7.3 7,3
a veces 27 49,1 49,1 56,4
Casi siempre 21 38,2 382 94,5
siempre 3 55 55 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Gréafico 57: La evaluacion diagnostica tiene el propdsito
de determinar la fortaleza y debilidades de un grupo
£ Nunca

Siempre Nunca
6% 7%

A veces

B3 Cast siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcién: En la tabla y grafico 57, puede observarse que del 100% de la
poblacion en estudio el 49% manifiesta que a veces evaluacion diagnoéstica tiene el
proposito de determinar las fortalezas y las debilidades de un grupo, mientras que el
38% opina casi siempre, el 7% nunca y el 6% siempre. Estos datos reflejan que solo
para un 49% de los docentes la evaluacion diagnéstica tiene el proposito de

determinar las fortalezas y las debilidades de un grupo.
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Tabla y grafico 58
P27
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 3 55 55 55
aveces 25 45,5 455 50,9
Casi siempre 22 40,0 40,0 90,9
siempre 5 9.1 9,1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Gréfico 58: La evaluacion permite determinar
en cada lapso los resultados obtenidos

. f1Nunca
Siempre Nunca

9% - ] 6% B A veces

0 Casi siempre

R Siempre

A veces
45%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: Con los datos obtenidos en la tabla y grafico 58, se muestra que
del 100% de la poblacién en estudio el 45% manifiesta que a veces la evaluacion
permite determinar en cada lapso los resultados obtenidos, mientras que para el 40%
es casi siempre, para el 9% siempre y el 6% nunca. Estos datos revelan que solamente
para un 47% a veces la evaluacién permite determinar en cada lapso los resultados

obtenidos.
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Tabla y grafico 59
P28

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos nunca 3 55 55 55
aveces 22 40,0 40,0 455
Casi sismpre 18 32,7 32,7 78,2
siempre 12 21,8 21,8 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Siempre
22%

Casi siempre i
33%

Grafico 59: La evaluacion tiene como finalidad contribuir a la
mejora de la calidad de los procesos de enseiianza

Nunca I Nunca

5% @ A veces

@ Casi siempre

Siempre

: A veces
40%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 59, se muestra que el 40% de la poblacién

en estudio manifiesta que a veces la evaluacion tiene como finalidad contribuir a la

mejora de la calidad de los procesos de ensefianza, el 33% casi siempre, el 22%

siempre y un 5% nunca. Se aprecia claramente que solamente para un 40% de los

docentes a veces la evaluacion tiene como finalidad contribuir a la mejora de la

calidad de los procesos de ensefianza.
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Tabla y grafico 60
P29
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos nunca 3 55 5,5 55
aveces 20 36,4 36,4 41,8
Casi siempre 25 45,5 455 87,3
siempre 7 12,7 12,7 100,0
Total 55 100,0 100,0
Fuente: Garcia (2012)
Grafico 60: La evaluaciénse aplica paraevaluar
proacesos terminados £ Nunca
Siempre Nunca A veces

0,
13% - ?A’ & Casi siempre

8 Siempre

B A veces
b 36%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 60, se obtuvo el siguiente resultado: el 45%
de la poblacién en estudio manifiesta que casi siempre la evaluacion se aplica para
evaluar procesos terminados, el 36% a veces, el 13% siempre y 6% nunca. Lo que
hace ver que solo el 45% de los docentes considera que la evaluacidn se aplica para

evaluar procesos terminados.
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Tabla y grifico 61
P30

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos nunca 2 3,6 36 3,6
aveces 25 45,5 455 49,1
Casi siempre 20 36.4 36,4 85,5
siempre 8 14,5 14,5 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 61: La evaluacién posibilita la eficacia del
proceso ensefianza-aprendizaje

ONunca
. Nunca
Siempre 4%

A veces
15%

@ Casi siempre

Siempre

A veces
45%

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 61, se observa que el 45% de la poblacién
en estudio manifiesta que a veces la evaluacion posibilita la eficacia del proceso de
ensefianza —aprendizaje, el 36% casi siempre, €l 15% siempre y el 4% nunca. Estos
datos sefialan que solamente el 45% de los docentes consideran que la evaluacion

posibilita la eficacia del proceso de ensefianza — aprendizaje.
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Tabla y grifico 62
P31

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos nunca 1 1,8 1,8 1,8
a veces 20 36,4 36,4 38,2
Casi siempre 30 54,5 54,5 92,7
siempre 4 7,3 7.3 100,0

Total 55 100,0 100,0

Fuente: Garcia (2012)

Grifico 62: La evaluacion se aplica para alcanzar un

’| resultado determinado
i
Siempre Nunca

7% 2%

A veces
o 36%ENunca

B A veces

B Casi siempre

@ Siempre

Fuente: Garcia (2012)

Descripcion: En la tabla y grafico 62, se muestra que el 55% de la poblacion
en estudio casi siempre considera que la evaluacién se aplica para alcanzar un
resultado determinado, mientras que el 36% opina que a veces, el 7% siempre y el 2%
nunca. Lo que indica que el 55% de los docentes casi siempre aplica la evaluacion

para alcanzar un resultado determinado.
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Analisis

En el analisis que se presenta a continuacion se desarrolla la interpretacion de
las respuestas que arrojd el instrumento aplicado al personal directivo y docente de
las instituciones de educacion de la parroquia Mariano Picon Salas del Municipio
Libertador del estado Ménda, las cuales fueron objeto de investigacién y cuyos
resultados se aprecian en las tablas y graficos anteriores elaborados para dicho
proposito; determinar el nivel de relacion entre el rol del director como promotor de
la formacién y actualizacién del personal docente de las instituciones anteriormente

sefialadas.

CUADRO 7
Resumen de los resultados del cuestionario: variable rol del director

Resumen del indicador Habilidades pedagdgicas

Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %
Indicador DIR | DOC | DIR DOC DIR | DOC | DIR | DOC
Habilidades
Pedagégicas 38% | 10% | 29% 32% | 25% | 50% 8% 8%

Promueve la participacion de los docentes en programas y concursos académicos

Promueve la participacion en talleres de formacién docente

Coordina jornadas de reflexion sobre el quehacer educativo

Impulsa el desarrollo profesional

Promedio 24 30,5 37,5 8

Porcentaje 24 % 30,5 % 375 % 8%

Fuente: Garcia (2012)

Al analizar los resultados presentados en el cuadro 7, obtenidos de la variable
referida a la identificacion de las funciones que cumple el director en su rol de
promotor, en las instituciones de educacion de la Parroquia Mariano Picon Salas del

Municipio Libertador del Estado Mérida se aprecia que un 50% de los docentes
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manifiestan que a veces son identificadas las habilidades pedagdgicas, mientras que
para el 38% de los directores es siempre; en promedio el 37,5 % de los directores y
docentes encuestados manifestaron que a veces son identificadas las habilidades
pedagogicas, mientras que el 30,5 % se inclindé por la opcion casi siempre, por otro

lado el 24% acotd que siempre y un el 8 % se inclinaron por la alternativa nunca.

Estos datos revelan que solo el 45,5% del personal directivo de las
instituciones en estudio esta fallando en uno de los requerimientos de la funcién
directiva como lo es lo pedagégico, mientras que el 54,5% en base al resultado
cumple con lo sefialado por Lopez (2012), que el director debe organizar eventos de
capacitacion y actualizacion docente, optimizar la calidad de aprendizaje y el
desempefio docente asi como también motivar e inculcar en su personal la necesidad

de superacion y actualizacion profesional.

Por otra parte estos datos tienen relacion con la investigacion de Lugo (2007),
en la cual afirma que el rol del director influye en la formacién permanente del
docente, por tanto si el director cumple uno de sus roles, y en este caso en el ambito
pedagogico es de esperar entonces que el personal de la institucion sea motivado por
su director a actualizarse y tener las competencias necesarias para desempefiarse en

su quehacer educativo.
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CUADRO 8

Resumen del indicador Habilidades administrativas

Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %

Indicador DIR DOC DIR DOC DIR | DOC DIR DOC
Habilidades

administrativas 33% | 16% | 38% | 37% | 29% | 44% 0% 3%

Supervisa permanentemente los procesos de ensefianza y aprendizaje de su plantel

asegurando la calidad del trabajo en el aula

Planifica jornadas de formacion docente

Evalua los talleres de formacion

Dirige los encuentros de formacioén docente

Promedio 245 37,5 36,5 1,5

Porcentaje 24.5% 375 % 36,5 % 1,5%

Fuente: Garcia (2012)

Se muestra en el cuadro 8 en cuanto al indicador Habilidades Administrativas,
con el 44% los docentes manifiesta que el directivo a veces desempefia las
habilidades administrativas, mientras que el 38% de los directivos expresan que casi
siempre las desempefian; en promedio el 37,5% los directivos y docentes encuestados
expresaron que casi siempre se ejecuta en forma adecuada las actividades
administrativas en la institucion, el 36,5% a veces, el 24,5% siempre y un 1,5%

nunca.

Es de notar que, si sumamos los resultados de a veces y nunca obtenemos que
el 38% del personal directivo no cumple con las funciones administrativas; pero si
sumamos el resultado de siempre y casi siempre tenemos que el 62% del personal
directivo cumple con las funciones administrativas, y en consecuencia habra buenos
resultados y cumplimiento de las metas propuestas, y sobre esta base de datos se

sustenta lo expuesto por Bateman y Snell (2004) al esbozar que las funciones de la
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administracion constituyen un elemento fundamental y cuando el proceso
administrativo se ejecuta en forma adecuada, comprende una amplia variedad de

actividades como lo son la planeacion, organizacion direccion y control.

De igual forma Chiavenato, (2001:3) acota que la “Tarea de la administracion
consiste en interpretar los objetivos de la empresa y transformarlos en accién

empresarial, mediante planeacion, organizacion, direccion y control”.

CUADRO 9
Resumen del indicador Habilidades técnicas
Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %
Indicador DIR DOC DIR DOC DIR DOC DIR DOC
Habilidades
Técnicas 54% | 16% 9% 42% | 21% | 35% | 16% 7%

Motiva al personal en su quehacer educativo

Favorece el uso de la tecnologia en la institucion

Incrementa la efectividad

Capacita al personal en el manejo de la tecnologia

Promedio 35 25,5 28 11,5

Porcentaje 35% 25,5% 28% 11,5%

Fuente: Garcia (2012)

En el cuadro 9, se enuncia que en el indicador Habilidades Técnicas, los
directivos expresaron con el 54% que siempre aplica estas habilidades, mientras que
el 42% de los docentes opinan que casi siempre las ejecuta; obteniendo en promedio
que el 35% de los directores ejecuta las habilidades técnicas, un 28% a veces, el
25,5% casi siempre y un 11,5% nunca. Lo que significa que al sumar el porcentaje de
siempre y casi siempre el 60,5% de los directivos pone en practica las habilidades
técnicas y al sumar el resultado de a veces y nunca un 39,5% de los directivos no

pone en practica estas habilidades.
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Munch (2004), acota a este respecto que las habilidades técnicas son aptitudes
importantes para ejecutar un trabajo especifico o utilizar tecnologias especiales.
Entre otros objetivos fomentar la investigacion de nuevos conocimientos € impulsar
el progreso de la ciencia, la tecnologia, las letras, artes, y demas manifestaciones

creadoras del espiritu en beneficio del bienestar humano y de la sociedad en general.

Este autor afirma que las responsabilidades basicas dentro de las cuales se
determina las habilidades técnicas son: a) incrementar el estado de la tecnologia en la
institucion; b) capacidad para usar el conocimiento, métodos y medios necesarios
para ejecutar las tareas especificas c) darle direccion a la organizacion; d)
incrementar la efectividad; e) satisfacer a los empleados; f) contribuir con la
comunidad. El manejo de estas habilidades se concreta en la capacidad y manera
de producir, hacer, elaborar, y generar cambios en el menor tiempo posible con el

menor de los esfuerzos y la mayor calidad.

CUADRO 10
Resumen del indicador Habilidades humanas
Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %
Indicador DIR DOC DIR DOC DIR | DOC DIR DOC
Habilidades 41% | 10% | 21% | 38% | 38% | 46% | 0% | 6%
Humanas

Se preocupa por conocer las dificultades del personal docente

Reconoce la labor realizada por el personal docente

Estimula el trabajo realizado

Se sensibiliza ante los inconvenientes de los docentes
Promedio 25,5 29,5 42 3
Porcentaje 25,25% 29,30 42,42 3.03%

Fuente: Garcia (2012)

Con los resultados obtenidos sobre el indicador Habilidades Humanas, se
sefiala en el cuadro 10, que el 41% del personal directivo manifiesta que siempre
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capacita al personal, reconoce la labor realizada, estimula el trabajo y se sensibiliza
ante los inconvenientes de los docentes, mientras que para el 46% de los docentes es
a veces, en promedio, de los directivos y docentes encuestados el 42,42% manifiesta
que a veces ¢l personal directivo cumple esta funcidn, el 29,30% expresa que casi
siempre, el 25,25% siempre y solo un 3,03% nunca. Al sumar el porcentaje de
siempre y casi siempre se obtiene que el 55% del personal directivo pone en practica
sus habilidades humanas, mientras que el 45% es lo contrario, si el director descuida
este aspecto correria el riesgo de debilitar las relaciones humanas que favorecen el

ambiente educativo.

Sobre este particular Koontz (2000), sefiala, que los directivos en su rol de
promotor, deben desarrollar habilidades humanas que mejoren la efectividad en el
trabajo de gerencia, entre estas habilidades se encuentra el tener empatia, es decir,
habilidad para ponerse en el lugar de la otra persona, sentir por ella; de igual manera,
tener sensibilidad hacia los sentimientos, sensaciones, necesidades de otros, habilidad
perceptiva. La facultad de percibir las situaciones como en realidad son, ser tolerante,
competitivo de las diferencias; entre otros, en especial las variaciones de los niveles
de habilidad, poseer excelentes relaciones humanas y la realidad perceptiva de
los demas integrantes de la organizacion que se dirige, comprometerse € involucrarse
efectivamente en las actividades a realizar, logrando asi la confianza en si mismo y en

las capacidades de alcanzar hechos productivos y beneficiosos.

Para Lopez, (2012) esta habilidad se asocia con la capacidad del individuo
para trabajar con otras personas de manera individual y grupal, comprende sus
actitudes y sus motivaciones, ya que en su quehacer dentro de la institucion debe
valorar el recurso humano con el que cuenta, pues estos son vitales dentro de la
organizacion, es decir, es la sensibilidad o capacidad del gerente para trabajar de
manera efectiva como miembro de un grupo y lograr la cooperacién dentro del

equipo que dirige.
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Resultado general de la variable. Rol del director

CUADRO 11

Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %
Indicador DIR DOC DIR DOC DIR | DOC DIR DOC
Habilidades
pedagégicas 38% | 10% | 29% 32% | 25% | 50% 8% 8%
Habilidades
administrativas 33% | 16% | 38% 37% | 29% | 44% 0% 3%
Habilidades
técnicas 54% | 16% 9% 42% | 21% | 35% | 16% 7%
Habilidades
humanas 41% | 10% | 21% 38% | 38% | 46% 0% 6%
Promedio 42 13 24 37 28 44 6 6
Porcentaje 27,5% 30,5% 36% 6%

Fuente: Garcia (2012)

En el cuadro 11 se aprecia que en promedio general, el 36% de los

encuestados expresan que el personal directivo a veces cumple con sus funciones

especificas en su rol de promotor de la formacion y actualizacion docente, mientras

que el 30,50% opina que casi siempre.

El indicador que mas porcentaje obtuvo de acuerdo a la opinion de los

docentes fue el de las habilidades pedagogicas, por el contrario el mayor porcentaje

del personal directivo recayé sobre las habilidades técnicas, de acuerdo a ello, se

deduce que no hay coherencia, por una aparte el personal directivo de acuerdo al

resultado centra su rol en cuestiones técnicas, mientras que el personal docente ve que

el personal directivo se dedica mas a lo pedagodgico, dejando a un lado segun su

opinion lo concerniente a lo administrativo, lo humano y lo técnico.
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La labor del director no es solamente hacer bien los procesos técnicos o
administrativos de la institucidn, su labor es tan amplia que no debe quedarse
solamente a la entrega a tiempo de los recaudos exigidos por la Zona Educativa, su
accion deber ser de acuerdo a lo que sefiala Lopez (2012) un pedagogo, un experto en
educacion, con conocimientos de administracion, un estudioso, manteniéndose
actualizado con respecto a los avances de su profesion y de lo que sucede en el pais y

en el mundo.

Se puede afirmar entonces y, de acuerdo a los resultados obtenidos que el rol
que actualmente estd desempefiando el personal directivo de las instituciones
perteneciente a la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del estado
Meérida, de manera particular de las instituciones en estudio, no es acorde al perfil
deseado y exigido, tal como lo sefiala el articulo 69 del Reglamento General de la Ley

Organica de Educacion:

El Director es la primera autoridad del plantel y el
supervisor nato del mismo. Le corresponde cumplir y
hacer cumplir el ordenamiento juridico aplicable en el
sector educacion, impartir las directrices y orientaciones
pedagogicas administrativas y disciplinarias dictadas
por el Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes, asi
como también representar al plantel en todos los actos
publicos y privados.

El rol directivo se ha centrado Gnicamente a atender asuntos de caracter
administrativo, dejando de lado lo pedagdgico, lo técnico y lo humano. Una
institucion educativa no va a funcionar arménicamente si su gerente tiene como
prioridad llenar planillas para entregarlas a tiempo y resolver asuntos administrativos.
El director debe mantener un equilibrio en el desempeiio de sus funciones. Aunque
es necesario dedicarse a lo administrativo, también lo es en lo pedagogico sobre todo

promoviendo la formacién y actualizacion de su personal, en lo humano, y en lo
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técnico, es decir el rol del director es complejo y por ello que quien ejerce dicha
funcidon debe tener la preparacion suficiente para dar respuesta en el momento

oportuno.

Aunque bien es cierto que se puede suponer que el director a lo mejor no
cumple con sus funciones porque nadie lo ha para ello, mas sin embargo, es su deber
autoformarse, tomar la iniciativa y estar a la vanguardia de los cambios en el
ambiente educativo, en este sentido viene a bien las palabras de Lopez (2012) quien

sefiala que:

Ninguna institucion puede preparar totalmente al
administrador de la educacion para su tarea. Lo unico que
puede lograr es hacerlo consciente de la complejidad, de la
dificultad y de la importancia de su tarea y motivarlo a que
se mantenga en estado de constante estudio, de
investigacion y de superacion profesional.

De acuerdo a la opinion de los docentes, las funciones que cumple el director
en su rol de promotor de la formacion de los decentes estdn: las pedagdgicas, las
técnicas y las humanas, cabe resaltar que las habilidades que mayor frecuencia
obtuvo fue las habilidades pedagégicas y la de menor frecuencia fue las habilidades
técnicas; por el contrario estd la opinion de los directivos que opinan que las
habilidades que mas desempefian son las técnicas y las humanas; las pedagogicas y

administrativas en menor porcentaje.

Por lo tanto aunque las circunstancias obliguen a dispensar al director por no
haber recibido la preparacion debida para ejercer la funcion directiva, esta en la
obligacion de autoformarse y buscar a través de sus propios medios la manera de
actualizarse y superarse profesionalmente y solo de esa manera podré incidir en su
personal, como autoridad principal de la institucion, esa es la mejor manera de

promover la formacién y actualizacion docente, pues nadie da lo que no tiene.
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CUADRO 12

Resumen del cuestionario variable: formacion y actualizacion docente

Resumen del indicador estrategias pedagogicas

Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %
Indicador DIR DOC DIR DOC DIR | DOC DIR DOC
Estrategias
pedagdgicas 50% | 12% | 10% | 43% | 40% | 42% 0% 3%

Las estrategias pedagogicas son las que favorecen el quehacer educativo.

Las estrategias pedagogicas le determinan el como, cuando y con qué alcanzar los objetivos

propuestos

Las estrategias pedagodgicas implican, el monitoreo activo y la regulacién de las actividades

Las estrategias pedagdgicas tienen como finalidad sensibilizar al estudiante con lo que va a

aprender integrando la motivacion, la actitud y el afecto

Las estrategias pedagogicas ayudan a alcanzar la meta cognitiva

Promedio 31 26,5 41 1,5

Porcentaje 31% 26,5% 1% 1,5%

Fuente: Garcia (2012)

Al analizar los resultados obtenidos de la dimension estrategias pedagogicas,
se pudo observar que el 50% del personal directivo encuestado respondié a la
alternativa que siempre las estrategias pedagogicas son las que favorecen el quehacer
educativo, le determinan el como, cuando y con qué alcanzar los objetivos
propuestos, implican, el monitoreo activo y la regulacion de las actividades, tienen

como finalidad sensibilizar al estudiante con lo que va a aprender integrando la
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motivacion, la actitud y el afecto y ayudan a alcanzar la meta cognitiva, mientras que
los docentes manifiestan con el 43% que es casi siempre; en promedio solo el 41% de
la poblacién en estudio a veces consideran que las estrategias pedagdgicas son las
que favorecen el quehacer educativo, mientras que un 31% considera que siempre, el
26% casi siempre y un 1,5% nunca. Lo que demuestra que el 57,5% de la poblacion
objeto de estudio considera que las estrategias pedagogicas son las que favorecen el
quehacer educativo, le determinan el cémo, cuando y con qué alcanzar los objetivos
propuestos, implican, el monitoreo activo y la regulacion de las actividades, tienen
como finalidad sensibilizar al estudiante con lo que va a aprender integrando la

motivacion, la actitud y el afecto y ayudan a alcanzar la meta cognitiva.

A este respecto, Los resultados expuestos con anterioridad coinciden con los
planteamientos que hace Ramirez, (2006) al opinar que las estrategias pedagogicas,
corresponden a los referentes de actuacion desde los cuales se organiza la actividad
pedagogica, considerando que éstas son las que favorecen el quehacer educativo, es

decir, la actividad pedagogica.
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CUADRO 13

Resumen del indicador planificaciéon

Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %
Indicador DIR DOC DIR DOC DIR | DOC DIR DOC
Planificacién 50% | 12% | 33% | 43% | 17% | 39% | 0% 6%

La planificacion se refiere al proceso de darle forma y adecuar los objetivos a las peculiaridades

de cada grupo

Se considera la construccion pedagdgica como un proceso multidisciplinario de produccion y

reflexién

La planificacion es el instrumento con el que se organizan la practica educativa

Promedio 31% 38% 28% 3%

Porcentaje 31% 38% 28% 3%

Fuente: Garcia (2012)

Al analizar los resultados obtenidos de la dimensioén planificacion, se pudo
observar que el 50 % del personal directivo encuestado respondid a la alternativa
siempre, mientras que el 43% de los docentes casi siempre. En promedio general el
38% de los encuestados consideran casi siempre que la planificacion se refiere al
proceso de darle forma y adecuar los objetivos a las peculiaridades de cada grupo, y
es el instrumento con el que se organizan la practica educativa, considera la
construccion pedagdgica como un proceso multidisciplinario de produccion y
reflexion, mientras que el 31% opina siempre, el 28% a veces y solo un 3% nunca. Lo
que demuestra que el resultado mayor se inclina a las alternativas siempre y casi

siempre, con un 69% es decir que la poblacion en estudio considera que la
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planificacion se refiere al proceso de darle forma y adecuar los objetivos a las
peculiaridades de cada grupo, y es el instrumento con el que se organizan la practica
educativa, considera la construccion pedagogica como un proceso multidisciplinario

de produccion y reflexion.

Marquez y Gonzélez, (2008) al hablar de la planificacion dicen que es la
actividad de disefiar el curriculo y ésta se refiere al proceso de planificacion, darle

forma y adecuarlo a las peculiaridades de los niveles escolares.

La Planificacion Educativa es de suma importancia, por considerar la
construccion pedagégica como un proceso multidisciplinario de produccion y
reflexion en el que la comunicacion personal de los actores resulta sumamente
beneficiosa. El autor Egg, (2003) le llama planificacion al instrumento con el que los
docentes organizan su practica educativa, articulando el conjunto de contenidos,
opciones metodoldgicas, estrategias educativas, textos y materiales para secuenciar

las actividades que han de realizar.
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CUADRO 14

Indicador: Evaluacion

Resumen del indicador evaluacion

Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %
Indicador DIR | DOC DIR DOC DIR | DOC DIR | DOC
Evaluaciéon 45% | 11% 38% 42% 17% | 41% 0% 6%

La evaluacion tiene la intencionalidad es explorar, confrontar la etapa en la cual se encuentran

un grupo

La evaluacion diagnostica tiene el propdsito de determinar las fortalezas y habilidades de un

grupo

La evaluacion permite determinar en cada lapso los resultados obtenidos

La evaluacion tiene como finalidad contribuir a la mejora de la calidad de los procesos de

ensefianza
Promedio 28 40 29 3
Porcentaje 28% 40% 29% 3%

Fuente: Garcia (2012)

Al analizar los resultados obtenidos del indicador evaluaciéon, se pudo
observar que el 45% del personal directivo encuestado respondi6 a la alternativa
siempre, mientras que los docentes con un 42 % opinan casi siempre; en resumen
general, con el 68% de los directores y docentes afirman que la evaluacion casi
siempre la evaluacion tiene la intencionalidad de explorar y confrontar la etapa en la
cual se encuentra el grupo, que la evaluacion diagnéstica tiene el propdsito de
determinar las fortalezas y habilidades de un grupo, la evaluacion permite determinar
en cada lapso los resultados obtenidos y la evaluacion tiene como finalidad contribuir

a la mejora de la calidad de los procesos de ensefianza.
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Al contrastar los resultados se toma en consideracion a Cardenas (2008),
quien plantea que emprender los cambios pedagogicos en los procesos de evaluacion
hace imprescindible una metodolégica de los procesos pedagogicos y los que en ellos
subyacen, que faciliten una aproximacién al conocimiento y analisis de la realidad

concreta en el cual se desarrolla la accion educativa.

La evaluacién del aprendizaje de acuerdo a Alvarez (2001), constituye un
proceso de comunicacion interpersonal que cumple todas las caracteristicas y
presenta todas las complejidades de la comunicacion humana, en la cual, los papeles
de evaluador y evaluado pueden alternarse, e incluso, darse simultineamente. La
comprension de la evaluacion del aprendizaje, como comunicacion, es vital para
entender por qué sus resultados no dependen sélo de las caracteristicas del "objeto"”
que se evaldia, sino, ademas, de las peculiaridades de quien realiza la evaluacion y de

los vinculos que se establezcan entre si.

CUADRO 15

Resumen general de la variable formacioén y actualizacion docente

Alternativa Siempre % Casi Siempre % A Veces % Nunca %

Indicador DIR DOC DIR DOC DIR | DOC DIR DOC
Estrategias

pedagogicas 50% | 12% | 10% | 43% | 40% | 42% 0% 3%
Planificacién 50% | 12% | 33% 43% | 17% | 39%% 0% 6%
Evaluacion 45% | 11% | 38% | 42% | 17% | 41% 0% 6%

Promedio 48 11 27 43 25 41 0 5

Porcentaje 29,50% 35% 33% 2,5%

Fuente: Garcia (2012)
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Al analizar los resultados obtenidos de la variable referida a la formacion y
actualizacion docente de las instituciones de la Parroquia Mariano Picon Salas del
Municipio Libertador del estado Mérida, se observa que el 35% de la poblacién
directiva y docente en estudio opinaron que casi siempre se reconocen las estrategias
pedagoégicas, la planificacion y la evaluacion como las estrategias formativas y de
actualizacion que utiliza el director en su rol de promotor, con el 33% a veces, el

29,50% siempre y 2,50% manifestaron que nunca las reconoce.

De igual manera se observo que €l mayor porcentaje de respuestas fue de un
50% donde la perspectiva de los directores recayd en el indicador estrategias
pedagogicas y planificacion, mientras que la opinién de los docentes encuestados
recayd con un 43% casi siempre en estrategias pedagogicas y evaluacion. Lo cual
expresa una contradiccion de opinion, por una parte, los directores si dedican tiempo
a la formacion docente, y por otra los docentes expresan la ausencia de formacién y
actualizacion docente y por ende adquirir nuevos conocimientos y cambios en el
proceso de enseflanza-aprendizaje se hacen mas urgentes y con esto ultimo esos datos
coinciden con las conclusiones de Camacho y Mufioz (2011) quienes afirman que el
Programa de Profesionalizacion propicia cambios en el lenguaje técnico docente, en
las nuevas estrategias de direccion en el aula, y en la percepcion del mundo docente.
Por ello es necesario que el director propicie espacios de formacion y actualizacion
docente para generar no solo cambios en el lenguaje técnico, sino también en el

proceso de ensefianza-aprendizaje.

De acuerdo a la opinion de los docentes las estrategias formativas y de
actualizacion utilizadas por el personal directivo son: las estrategias pedagogicas, la
planificacion y la evaluacion. De acuerdo a la opinion de los directivos son las

pedagogicas, la planificacion y la evaluacién.
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Cuadro 16

Resumen General de las Variables

Casi Siempre % A Veces % Nunca %

Variable

Rol del Director como
promotor

Formacion y actualizacién

Promedio

Fuente: Garcia (2012)

En cuanto al analisis general realizado a las variables, se observa en el cuadro
16, que la opinién de los sujetos encuestados se orienta hacia la alternativa a veces
con el 34,5 %, en la alternativa casi siempre con el 33 %, en la alternativa siempre
con un 28,5%, y un 4% en la alternativa nunca. Como resultado general basado en la
relacion entre el rol del director como promotor de la formacién y actualizacion del
personal docente de las instituciones de educacion de la Parroquia Mariano Picon
Salas del Municipio Libertador del estado Mérida, el rango es de 2.51 ubicandose en
la categoria media con un nivel de significancia bueno segun el baremo establecido

en el capitulo tres.

A continuacion se dard respuesta al ultimo objetivo especifico referido a
contrastar el nivel de relacion entre el rol del directivo y la formacién y actualizacion
del personal docente de las tres instituciones pertenecientes a la Parroquia Mariano
Picon Salas del Municipio Libertador del estado Mérida, con el propésito de
establecer las conclusiones y recomendaciones sobre el comportamiento de las

variables en las instituciones educativas objeto de estudio.
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CUADRO 17

Correlacion entre Rol de Director y la formaciéon y actualizacién

Correlation
Estrategias
Rol det formativas y de
Director actualizacién
' Rol de Di i
Spearman's tho ol de Director Correla'flon 1.000 435(+%)
Coefficient
Sig. (2-tailed) . .000
N 61 61
Estrategias formativasy ~ Correlation o

de actualizacion Coefficient A35C%) 1.000
Sig. (2-tailed) .000 )
N 61 61

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Para demostrar la relacion entre el rol del directivo y la formacion y
actualizacion del personal docente de la Parroquia Mariano Picon Salas del Municipio
Libertador del estado Mérida, se realiz6 una prueba de correlacion de Spearman cuyo
valor detectd una correlacion baja moderada, al nivel de 0.01, entre las variables

estudiadas.

6> d*

Cn(n+)(n-1)

Aplicada la formula mediante el paquete estadistico SPSS, version 17.0, se
obtuvo un valor de correlacion de 0.435, a un nivel de significancia de 0.01, lo cual
indica que hay una relacién estadisticamente baja entre las variables, en otras
palabras, el rol de director se relaciona con la formacion y actualizacion del personal
docente, ubicando la relacion entre las dos variables como una correlacion baja y
positiva, atendiendo lo sefialado por Hernandez y otros (2006), quienes encuadran el

tipo de relacion ubicada entre 0.05 y 0.64, en esta posicion.
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Los resultados indican que a medida que aumenten los valores de la variable
rol del director como promotor, aumentaran de forma media la formacién y

actualizacion del personal docente a su cargo en las instituciones objeto de estudio.

Se concluye entonces que los directivos de las Escuelas de la Parroquia
Mariano Picon Salas del Municipio Libertador del estado Mérida medianamente
llegan a cumplir sus funciones operativas en su rol como promotor de estrategias

formativas y de actualizacidn para lograr la calidad educativa en dichas instituciones.

Estos resultados permitieron corroborar lo manifestado por los padres y
representantes en las reuniones de lapso, que los profesores carecen de estrategias
pedagdgicas, puesto que los directores de acuerdo a los resultados de la variable rol
del director, escasamente favorecen la formacién y actualizacién docente, en vista
que se ha obtenido el mayor porcentaje de respuesta en la opcion a veces con el
34,5%; de lo que se puede deducir que hace falta profundizar en cuanto al desempefio

del director como promotor de la formacién y actualizacion del personal docente.

Asi mismo estos datos concuerdan con la investigacion realizada por Cardenas
(2008), quien llegd a la conclusion que los gerentes educativos desarrollan
medianamente la gestion gerencial para el uso adecuado de las estrategias
pedagogicas. Esto significa entonces que el problema ailn existe, que es necesario no
solo investigaciones al respecto, sino también un aporte significativo con el fin de

buscar la solucién en el momento actual.

De igual manera se percibio en €l analisis, que hay una desvinculacion entre el
rol del director como promotor de la de formacion y actualizaciéon, mas bien el rol
del director se vincula mas al rol especifico de supervisor, es decir, que se destaca
mas en el area administrativa y no en lo pedagoégico. En otras palabras el director se

limita solamente a supervisar mas que a formar y actualizar a los docentes.
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En consecuencia los docentes estan carentes de una formacion y actualizacion

sistematica y se puede deducir que algunos se han quedado con la formacidn inicial
recibida en sus afios de estudio para obtener el titulo universitario, y por ende el
desempefio docente no es como se espera que sea, éste se ha quedado con lo
tradicional dejando a un lado lo bueno que nos ofrece también la tecnologia como lo

es el uso de lo audiovisual entre otros.

Es por ello que, en las escuelas de educacion los directivos deben estar
preparados en primer lugar para conocer las funciones propias de la gestion educativa
y en segundo lugar cumplirlas y asumir el rol de promotor dentro de la institucion,
basados en las funciones pedagogicas, administrativas, técnicas y humanas a fin de
promover la calidad educativa en las instituciones objeto de estudio, asi pues requiere
conocimientos que sean difundidos a través de estrategias de formacion y
actualizacion que faciliten el bienestar mutuo, asi como la satisfaccion y el beneficio

de los actores involucrados.

Hechas las consideraciones anteriores, las mismas permitieron elaborar las

conclusiones y recomendaciones que se presentan a continuacion.
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CONCLUSIONES

Para finalizar este trabajo de investigacion se presentan las conclusiones que

se recogen de los resultados obtenidos con respecto a la variable rol del director,

formacion y actualizacion docente y por illtimo se presentan las recomendaciones.

En esta variable se consideraron las categorias: Pedagégico, Administrativas,

Técnicas y Humanas y al analizar los resultados obtenidos con lo referente a la

identificacion de las funciones que cumple el director en su rol de promotor en las

instituciones de educacion de la parroquia Mariano Picon Salas del Municipio

Libertador del estado Mérida se concluye que:

Los directores por una parte cumplen con algunas de las funciones que
le competen dentro de la institucion educativa, como lo es lo
administrativo, por otra, ha descuidado otras de las funciones que debe
desempefiar en el rol de promotor dentro de la organizacién, como lo
son: las pedagobgicas, técnicas y humanas. Situacion que afecta
negativamente en ¢l desempefio docente por lo que no se logra promover
la profesionalizacion docente.

El director no ha desarrollado en mayor amplitud sus habilidades o
competencias pedagogicas, lo cual trae como consecuencia la poca
motivacion a sus docentes a participacion en talleres de formacién, en
programas y concursos académicos, como también el deseo por el
desarrollo profesional. La ausencia de estas competencias, acarrea un
serio problema para la institucion, con esta debilidad escasamente da
respuesta a las exigencias y retos que la sociedad impone. El director en

su rol como promotor es el principal responsable de orientar los

144

:

E



E

UNIVERSIAD CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES E

DE LO5 ANDES

procesos educativos brindando formacion y actualizacion oportunamente
a los docentes.

e Los directores reducen su rol en lo relacionado a las actividades
administrativas, como los son: supervisar y controlar. Aunque bien es
cierto que éstas son acciones que los gerentes deben realizar con
suficiente competencia, no lo es todo para alcanzar los objetivos, la
vision y la mision de las instituciones, por lo tanto se hace necesario
tener personal cualificado que conduzca a la institucion con eficacia.

¢ Los resultados indican que a medida que aumenten los valores de la
variable rol del director como promotor, aumentaran de forma media la
formacion y actualizacion del personal docente a su cargo.

e Los directivos llegan medianamente a cumplir sus funciones operativas

en su rol como promotor de estrategias formativas y de actualizacion.
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Recomendaciones

Considerando las conclusiones anteriores se proponen las siguientes

recomendaciones.

e Dar a conocer a los directivos de las instituciones objeto de estudio los
resultados de la presente investigacion para que tomen en cuenta la
opinién de los docentes y reconozcan sus limitaciones y fallas en el
desempefio de sus funciones a saber: pedagodgicas, administrativas,
técnicas y humanas.

e Los directores dediquen, en primer lugar, un espacio de su tiempo a la
autoformacioén con el fin de mejorar su desempefio en la gerencia
escolar y en segundo lugar compartir ese conocimiento a través de la
formacidn y actualizacion de su personal.

e Los directores organicen un plan de formacion y actualizacion que
incluya talleres, seminarios, encuentros para compartir experiencias de
trabajo; con la finalidad de motivarles, enriquecer y mejorar su profesion
docente.

e Los directivos de acuerdo a la realidad de sus docentes, desarrollar
estrategias de formacion y actualizacion docente con la finalidad de
aumentar la efectividad en el quehacer docente.

e El director con una adecuada gerencia debe aportar al personal
estrategias formativas y de actualizacidn, para que puedan realizar la
labor educativa con mayor entusiasmo, logrando asi su realizacion como

persona y como profesional.

e Los directores deben desarrollar habilidades humanas que mejoren la
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efectividad en el trabajo de gerencia, entre estas habilidades se
encuentra el tener empatia, es decir, habilidad para ponerse en el lugar
de la otra persona, sentir por ella; de igual manera, tener sensibilidad
hacia los sentimientos, sensaciones, necesidades de otros, habilidad
perceptiva. La facultad de percibir las situaciones como en realidad
son, ser tolerante, poseer excelentes relaciones humanas,
comprometerse € involucrarse efectivamente en las actividades a
realizar, logrando asi la confianza en si mismo y en las capacidades de
alcanzar hechos productivos y beneficiosos, generando asi un ambiente
escolar agradable.

e En cuanto al personal docente, continien formandose continuamente,
buscando espacios de crecimiento profesional dentro y fuera de la
institucion.

e Los docentes, como gerentes también dentro de su aula tomen la
iniciativa para organizar en coordinacion con el personal directivo una
comision de formacion que se responsabilice de la formacion y
actualizacion docente.

e Los docentes con titulo de pregrado o técnico superior busquen mejorar
su profesion docente con la obtencion de un titulo superior.

¢ Que los profesionales no docentes inicien y terminen con €xito y agrado
el Programa de Profesionalizacion docente que les garantiza la
formacién pedagogica y todo lo concerniente para el desempeifio de la

docencia.

Al llegar al final de esta investigacion, surgen ahora unas interrogantes que
pueden retomarse en un trabajo de investigacion. Si el Estado no prepara a quienes
van a asumir cargos administrativos ;Quién va a preparar a los directores? Si los

docentes son los responsables de la formacion de los nuevos profesionales y si no
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estan actualizados ;Cémo sera la sociedad del futuro? ;La formacion que reciben los
futuros docentes es acorde a la realidad del momento? ;Sera que la universidad esta

dando la formacién dcbida a los docentes?

Ciertamente que la capacitacion no solo del director escolar sino también para
quien ejerce la carrera docente se hace cada vez més exigente y de poca importancia
para quien tiene en sus manos no el poder, sino la facultad para realizarlo. Queda
ahora entonces la tarea ardua de propagar no solo los resultados de este trabajo, sino
también la tarea de motivar a los directores a tomar la iniciativa de formarse para que
luego puedan ayudar a los demas a capacitarse para brindar una mejor educacion

acorde a la exigencia del momento.
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ANEXOS

FICHA DE LOS EVALUADORES

DATOS ACADEMICOS

Experto

Nombres y
Apellidos

Grado Académico

Cargo

Aiios de
servicio

Lugar de
trabajo

Anibal Leén

Pregrado: Licenciado en
Educacion.

Postgrado: Magister en
Administracion y
Curriculo

Doctorado: Doctor en
educacion

Docente

40

ULA

Rafael del
Rosario Mora

Pregrado: Educacion
Técnica

Postgrado: Planificacién
Educativa

Docente

30

U.P.E.L.

Guzman
Eleazar Guerra

Pregrado: En
Educacion, mencion
Historia
Postgrado: En
Andragogia

Coordinador de
Estudios

18

Colegio
San Luis
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Shesioe ANEXOS

ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS EN LA VALIDACION
CUALITATIVA DEL INSTRUMENTO

a. Esquema de evaluacion

CRITERIOS J1 J2 | 13
1. Presentacion del instrumento. B B B
2. Claridad en la redaccion de los items B B | B RANGOS
3. Pertinencia de contenido. B B | B B BUENO
4. Extension del instrumento. R B | B R REGULAR
5. Factibilidad de aplicacion. B B | B D DEFICIENTE

b. Sugerencias y observaciones: Una vez realizada la lectura general y
elaborado el cuadro con las evaluaciones para cada uno de los criterios que se
tomaron en cuenta para la validacién cualitativa del instrumento, se puede
afirmar que a través del juicio de los expertos consultados la extension del
instrumento debe ser modificado, pues para uno de ellos es considerado largo,
para los otros dos los criterios se consideran buenos dentro del rango de la

evaluacion.
¢. Conclusiéon: Luego del analisis de la validacion cualitativa realizada por los

expertos y de la modificacion pertinente al instrumento se llega a la

conclusion que el instrumento es factible para ser aplicado.
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ANEXOS

ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS EN LA VALIDACION
CUANTITATIVA DEL INSTRUMENTO

a. Esquema de evaluacion

CODIFICACION DE RANGO
DEFICIENTE 1
REGULAR 2
BUENO 3
EXCELENTE 4

ESTIMACION DEL COEFICIENTE DE PROPORCION DE RANGO (CPR)

. a |2 |3 5 I :
Items it =2 C‘pri=N—1z Cprie=Cpri-Pe | (., _ ; %
) 4§ |4 |3 12 3 1,00 0,96 N
) 4 |4 |4 12 4 1,00 0,96 0.87 Pe = ‘\ji
" 4 |4 |4 12 1,00 0,96
) 4 (4 |4 12 4 1,00 0,96 Cortc=Cpit ~Pe 0,037037037
s i |4 |4 12 3 1,00 0,96
p i |4 |a 12 4 1,00, 0,96
7 i |4 |4 12 4 1,00 0,96
e i |4 |4 12 4 1,00 0.96
o 4[4 |4 12 4 1,00 0,96 0.83
o 14 |4 |4 12 4 1,00 0,96
. 2 |4 |3 9 3 0.75 0,71
2 |3 |2 |4 1 367|092 0,88
5 |3 |4 |4 11 367 | 092 0,88
@ |3 |4 |4 11 367 0,92 0.88
513 |3 |4 10 333|083 0,79
6 13 |4 |a 1 367|092 0,88
7 |3 |3 |4 10 333|083 0,79
s 13 |4 |a 11 367 | 0,92 0,88
o 13 14 (3 10 333|083 0,79
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Continuaciéon

ESTIMACION DEL COEFICIENTE DE PROPORCION DE RANGO (CPR)

&3 5 '
items J1 142 143 'Z‘j T Cpri=% Coric=Cpri Pe | oy = __B;EZ—”
20 3 |3 |4 10 333|083 0,79 1
21 3 13 |3 9 3 075 0.71 0,87 Pe = '\],‘
2 3 14 (3 10 333 | 0,83 0,79
o 3 |2 |3 8 2,67 | 0,67 0,63 Cprtc=Cpit -Pe | 0,037037037
24 3 |4 |3 10 333 | 0,83 0,79
25 3 |3 |3 9 3 0,75 0,71
6 3 |4 |3 10 333|083 0,79
27 3 |4 |4 11 367|092 0,88 0,83
7 3 |4 |4 11 367 | 092 0,88
A 3 |4 |3 10 333 | 0,83 0,79
30 3 |4 |4 11 3,67 | 092 0,88
31 3 |3 |4 10 333|083 0,79
~ 3 |4 |4 11 367 | 092 0,88
- 3 |4 |4 11 3,67 | 0,92 0,88
34 3 |4 |4 11 367|092 0,88
35 3 |4 |4 11 367 | 0,92 0,88
36 3 |3 |4 10 333 | 0,83 0,79
37 3 |4 |4 1 3,67 | 0,92 0,88
38 3 |4 |4 11 3,67 | 092 0,88
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b. Observacion: Una vez realizada la lectura cuantitativa de los resultados de la
validacidn, se obtuvo una proporcion de rango de 0,87 lo cual indica que el
instrumento tiene validez de contenido y concordancia excelente, pero a pesar
de ello, por sugerencia verbal de dos expertos algunos items deben ser
modificados por considerar que pudieran tener una mejor redaccion, y asi
como también hacer una nueva estructura al instrumento y hacer un solo
instrumento tanto para los directores como para los docentes para obtener un
mejor resultado al momento de la aplicacion, de igual manera uno de los

jueces hay que eliminar algunos items y asociarlos por categorias.
c. Conclusiéon: Considerando las observaciones orales realizadas por los jueces

que realizaron la validaciéon cuantitativa, se determiné modificar el

instrumento quedando de la siguiente manera:
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Instrumento aplicado a los directores y docentes

Datos personales

Sexo: F M Edad: _ , Afio deingreso en el plantel: ,

Tiempo de servicio en la educacion: | Afio de graduado |
Numero de docentes que laboran en la institucién |, Numero de Graduados |
Numero de No graduados en educacion

Titulo profesional / Estudios realizados: Titulo alcanzado hasta la fecha

Marque con una equis (X) en el titulo correspondiente

Profesor

Licenciatura Mencioén

Diplomado Especifique

Especializacion Especifique

Maestria Especifique

Doctorado Especifique

Otros:

Categoria académica

Marque con una equis (X) en la categoria correspondiente

Docente I Docente IV Profesional No Graduado
Docente I Docente V Bachiller docente

Docente II1 Docente VI

Docente Técnico Superior Universitario

Cargo que desempeiia en el plantel

Marque con una equis (X) en el cargo correspondiente

Director/a Sub-director/a Coordinador/a
Docente a tiempo completo Docente a medio tiempo Profesor por horas
10- Condicion laboral

Fijo/a Titular Contratado/a Activo/a
Encargado/a Interino/a Jubilado/a Pensionado/a
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EAE

Rol del Director como promotor de estrategias formativas y de actualizacién

N = Nunca AV = A Veces CS=Casi Siempre S= Siempre
ftems OPCIONES DE
RESPUESTAS
EN SU INSTITUCION EL DIRECTOR SR | e | veses |

Variable Rol del Director

Pedagdgico

Promueve la participacion de los docentes en programas y

concursos académicos

2 | Promueve la participacion en talleres de formacion docente

3 | Coordinan jornadas de reflexion sobre el quehacer educativo

4 | Impulsa el desarrollo profesional
Administrativas

5 | Supervisa = permanentemente los procesos de ensefianza y
aprendizaje de su plantel asegurando la calidad del trabajo en el
aula.

6 | Planifica jornadas de formacion docente

7 | Evaltia los talleres de formacién

8 | Dirige los encuentros de formacion docente
Técnicas

9 | Motiva al personal en su quehacer educativo

10 | Favorece el uso de la tecnologia en la institucion

11 | Incrementa la efectividad

12 | Capacita al personal en el manejo de la tecnologia
Humanas

13 | Se preocupa por conocer las dificultades del personal docente

14 | Reconoce la labor realizada por el personal docente

15 | Estimula el trabajo realizado

16 | Se sensibiliza ante los inconvenientes de los docentes
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Variable Estrategias Formativas y de Actualizacion Siempre | Casi A | Nunca
Siempre | Veces
Usted como docente considera que

Estrategias Pedagogicas

17 | Las estrategias pedagogicas son las que favorecen el quehacer
educativo.

18 | Las estrategias pedagogicas le determinan el como, cuando y con
qué alcanzar los objetivos propuestos.

19 | Las estrategias pedagoégicas implican, el monitoreo activo y la
regulacion de las actividades

20 | Las estrategias pedagégicas tienen como finalidad sensibilizar al
estudiante con lo que va a aprender integrando la motivacion, la
actitud y el afect?

21 | Las estrategias pedagégicas ayudan a alcanzar la meta cognitiva
Planificacion

22 | La planificacion se refiere al proceso de darle forma y adecuar
los objetivos a las peculiaridades de cada grupo

23 | Se considera la construccion pedagdgica como un proceso
multidisciplinario de produccion y reflexion

24 | La planificacion es el instrumento con el que se organizan la
practica educativa
Evaluacién

25 | La evaluacion tiene la intencionalidad es explorar, confrontar la etapa
en la cual se encuentran un grupo

26 | La evaluacion diagnostica tiene el propdsito de determinar las
fortalezas y habilidades de un grupo

27 | La evaluacion permite determinar en cada lapso los resultados
obtenidos

28 | La evaluacién tiene como finalidad contribuir a la mejora de la calidad
de los procesos de ensefianza

29 | La evaluacion se aplica para evaluar procesos terminados.

30 | La evaluacion posibilita la eficacia del proceso de ensefianza-
aprendizaje

31 | Laevaluacion se aplica para alcanzar un resultado determinado

Gracias por su colaboracion
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