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RESUMEN

La presente investigacion surge como parte fundamental de un estudio sobre la
incidencia del talento humano del directivo en la gestion de calidad en las escuelas de la
asociacion venezolana de escuelas catdlicas (AVEC), caso escuelas de la seccional zona sur del
distrito capital. El objetivo general es: proponer el desarrollo de competencias como herramientas
para reconocer, potenciar y aplicar el talento humano del directivo de las escuelas AVEC,
centrando la atencion en U.E. Instituto Humanitas, Colegic José Gomez de Delfino, U.E.P.
Colegio La Concepcion; U.E. Colegio Ntra. Sra. del Rosario y U.E. Teresiano Ntra. Sra. De
Coromoto, de la Seccional Caracas, Zona Sur, hacia una calidad de gestién de sus seguidores.
Teéricamente la investigacion esta orientada por las teorias sobre el talento humano, la gestion
de calidad, los modelos gerenciales. Metodolégicamente estd apoyada en el tipo de disefio
metodoldgico no experimental franseccional descriptivo. Se aplica un cuestionario elaborado
sobre la escala de Likert, a 6 directores y 16 coordinadores, de las instituciones educativas
mencionadas. Se aplicd estadistica descriptiva a cada variable o unidad de analisis, para su
correlacion. Los resultados orientaron al reconocimiento de debilidades en el reconocimiento y la
valoracién del talento humano asi como en la gestion de calidad, elementos como la
consideracion en la fijacion de metas y objetivos, el liderazgo, el conocimiento y la comunicacion
de la vision y la mision de las instituciones, la delegacion de responsabilidades y el
acompariamiento, son algunos. Esto permitid la elaboraciéon del Programa para el reconocimiento
y potenciacion del talento humano desde el desarrollo de competencias, para una gestion de
calidad en las instituciones mencionadas.

Descriptores: talento humano, calidad de gestién, habilidades y perfiles gerenciales,

competencias, liderazgo.




Introduccion

En el horizonte de la Gerencia sobre la base del principio de la
encarnacion, se encuentra la persona humana y en el ambito educativo; los
procesos humanos, el talento humano, la gerencia del conocimiento como la
inteligencia emocional y afectiva conforman el escenario de los recursos

humanos.

En este mismo orden de ideas, las personas han desarrollado sus
competencias, es decir los rasgos de su personalidad, traducidos en
comportamientos que generan un desempefio exitoso en sus roles sociales o
en sus puestos de trabajos, si se cuenta con una adecuada motivacion (cfr.
Alles, 2005). Estas, junto al conocimiento, constituyen el conjunto de dones

intelectuales de una persona, el talento humano (ibidem).

Las personas como individuos poseen capacidades innatas,
comportamientos, una energia personal y tiempo, elementos que constituyen
el capital humano, y por tanto son sus propietarios; mientras que las
organizaciones no pueden decidir como, dénde y cuando realizaran su
aportacién, segun Davenport (2006). A la organizacidbn corresponde
favorecer las condiciones para que la inversion también le beneficie y reporte
los resultados que satisfagan a sus clientes o usuarios, los que solicitan sus

servicios.

En este contexto amplio, estos recursos se renuevan mientras estan
en accion, generando procesos que sacan lo mejor de cada uno, para
ponerlo al servicio de los otros a través de las infraestructuras y las
estructuras como canal e instrumento para alcanzar lo que se desea. En este

sentido, la calidad de la educacién encaja perfectamente.




La formacion es la mejor y excelente inversion en el talento humano
como parte fundamental del capital humano, porque contribuyen al aumento

de los beneficios de las inversiones en el trabajo (Alles, 2005, p. 26).

El gerente o directivo de una institucion debe ser consciente de la
importancia de los conocimientos y la adquisicion de nuevas habilidades en
la motivacion de su equipo de trabajo en todos los niveles en los que se
encuentre, haciéndoles saber lo que espera que inviertan y como pretende
ganar y que ganen con su inversion.

Una definicion aceptable de Calidad, puede ser la capacidad de lograr
con satisfaccion de las partes involucradas, los objetivos operativos, (cfr.
Documento en linea consultado el 13/03/2012).

La Norma ISO 8402-94 la define como “el conjunto de caracteristicas
de una entidad que le otforgan la capacidad de satisfacer necesidades

expresas e implicitas”, (ibid.).

La Norma ISO 9000:2005 la define como “la capacidad de un conjunto

de caracteristicas intrinsecas para satisfacer requisitos”, (ibid.).

Considerar la calidad de la educacién como el logro de un sentimiento
seguro de satisfaccion y de confianza, (Alles, 2005), tanto del cliente como
de quien lo brinda (autora), es la clave para el logro de una gestion de
calidad en el proceso de toda organizacién educativa. Una institucion donde
los usuarios del servicio educativo, estén satisfechos con el servicio ofrecido,
manteniendo la linea del fortalecimiento y valoraciéon del lugar del docente,
que transmite valores y saberes como su razon de ser y cuenta con los
insumos adecuados en el proceso educativo, junto a las herramientas

concretas, en orden a la reconstruccion de una autoridad de servicio justa y




confiable del docente y del directivo, (cfr. Documento en linea consultado el
13/03/2012)

En este contexto el talento humano emerge como el alma de todos, y
en la gerencia escolar viene a ser, el impulsor del dinamismo para garantizar

la calidad deseada.

El talento humano del Directivo al frente de las escuelas de AVEC,
incide en el desempefio y resultados como expresion de una gestion de
calidad de sus seguidores o subalternos, sin embargo, se quiere saber si los
directores y subdirectores poseen el perfii que la realidad de estas
instituciones y la realidad del pais reclaman, por tanto, en este sentido, surge
la pregunta: ;Qué importancia se da al talento humano de los directivos de
las escuelas AVEC para alcanzar la unificacion en un dnico perfil, de las
exigencias del Ministerio y de la Asociacion, en el logro de la calidad como

satisfaccion en estas escuelas?

De aqui que, el estudio que se sigue a través de esta investigacion,
pretende ofrecer herramientas para descubrir, potenciar y aplicar el talento
humano del directivo de las escuelas AVEC (U. E. Instituto Humanitas:
Colegio José Gomez de Delfino; U.E.P. La Concepcion; U.E. Colegio Ntra.
Sra. Del Rosario y U.E. Teresiano Ntra. Sra. de Coromoto), de la Seccional

Caracas, Zona Sur, hacia una gestion de calidad de sus seguidores.

Para ello, el presente trabajo se estructura en seis Capitulos, que se

describen a continuacion.

El Capitulo |, luego de una serie de cuestiones y confrontaciones,
plantea el problema; los objetivos de la investigacion, la justificacion y el

alcance de la investigacion.

El Capitulo Il, contiene el Marco Referencial que comprende los

antecedentes de la investigacion, los fundamentos tedricos y legales que la




avalan como: Liderazgo transformacional, perfil gerencial y del directivo, tipos
de directores, perfil del director AVEC, talento humano, gestion de calidad,
talento humano y el glosario; asi como el fundamento legal que incluye la

Constitucion y la Ley Organica de Educacion, otros.

El Capitulo Ill, define la Metodologia, contiene la operacionalizacion de
variables; se describe la metodologia seguida: el tipo y disefo de la
investigacion, la poblacion, la muestra, técnicas e instrumentos de

recolecciéon de informacién.

El Capitulo 1V, presenta el tratamiento estadistico de los datos para su
interpretacion en base a las variables de talento humano y gestion de

calidad, asi como lo que arroje sobre competencias.

El Capitulo V, corresponde al Programa de reconocimiento vy
potenciacion del talento humano desde el desarrollo de competencias para

una gestion de calidad en las instituciones participantes de AVEC.

El Capitulo VI, recoge las conclusiones y recomendaciones del

estudio.

Finalmente se encuentran las Referencias Bibliograficas y los anexos

correspondientes.




CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El avance global en el presente histérico, en el ambito del desarrollo
humano de las ciencias sociales y gerenciales, alcanza a una de las
instituciones mas importantes de todo sistema, la escuela. Y en ella, los que
la dirigen tienen una llamada especial como gerentes. De ellos, pues
depende la funcion principal de la misma, formar el ciudadano transformador
del modelo social para impulsar el progreso de la sociedad humana en el

transitar el naciente siglo.

En la practica se ha comprobado, que para conseguir calidad en ia
escuela, es preciso cualificar la direcciéon de la escuela, segun Marii (1999,
p. 22). Son muchas los caminos para llegar a ella, y entre los mas
importantes, esta la administracién de los recursos humanos, las diferentes
instancias que la conforman y le dan vida a la escuela. Por otra parte, se ha
hecho evidente que las organizaciones son una herramienta que permite a
las personas ser productivas en su labor conjunta, como lo afirma Drucker
(1999, p. 13).

El directivo, como gerente y autoridad de la organizacion educativa
decide estratégicamente cémo ordenar sus actividades de acuerdo a la
calidad de la educacion que presta la institucion y a la satisfaccion de sus
educandos y otras partes interesadas. Para hacerlo es necesario que
considere los objetivos del servicio que presta y los intereses de la
organizaciébn como institucion educativa entre otros aspectos, (cfr.
Documento en linea consultado el 12/03/2012).




La tarea directiva es realizada por personas que dirigen a otras y por
tanto, juegan un papel relevante las relaciones interpersonales. En tales
relaciones, influye de manera determinante la experiencia personal, la
configuracion intelectual, incluso las caracteristicas personales tienen un

peso decisivo en la actuacion de dichos profesionales (cfr. Manu, p. 23).

La gestion directiva requiere unas dotes naturales o adquiridas que no
posee cualquiera. Ningun docente, excepto por iniciativa personal, recibe la
formacion para gerenciar un centro educativo, sino que la adquiere en la
experiencia, en la cotidianidad del trabajo y cometiendo errores. No obstante,
si se motivara, valorara y formara al docente; se lograrian candidatos aptos y

comprometidos para la direccién de la escuela en un contexto integral.
Para Pillou (2004), la gestién de calidad total:

...se refiere a la implementacion de un plan empresarial
basado en un procedimiento de calidad que involucra a todos
los empleados, es decir una estrategia completa por la cual un
compariia entera usa todos los recursos para safisfacer a sus
beneficiarios en términos de calidad, costo y plazo. Se debe
desarrollar un "espiritu de calidad” y todos deben compartirio
para que la gestion de calidad ftotal tenga éxito, (cfr.

Documento en linea consultado el 13/03/2012).

Los nuevos perfiles de gerentes educativos, segun estudios recientes
(Sabino, 2006, p. 35) presenta una gama de opciones para mejorar el
compromiso y la funcion directiva en la institucion escolar. Es fundamental,
en este sentido, valorar la formacién y el conocimiento en la promocion del
talento humano, en todos los niveles, desde los mas basicos hasta los

responsables de la misma.




Con frecuencia, se constata, que muchos directores usan el terror y las
amenazas de despido para “motivar’ a su personal e indiscutiblemente
logran los resultados deseados, producto de miedos o aseguracion del
puesto. Otros minimizan los talentos y las capacidades, incluso el
conocimiento de los mas arriesgados y comprometidos con su vocacion
docente, no son aprovechados en la busqueda de calidad en la organizacion

escolar.

Esperar que los seres humanos se muevan en una misma direccion ante
un mismo estimulo, es creer que todos son iguales. Los seres humanos son
contradictorios y no responden igual, son impredecibles, por lo que hay que
dar un trato especial y singular a cada uno de los subordinados (Cornejo,
1993, 34), aprovechando y dando oportunidades de hacer producir y aplicar
los dones recibidos en el ejercicio de sus tareas, segun la vocacion recibida y

la profesion decidida.

A este respecto, Drucker (op.cit.), sostiene que “al personal no se le
administra. El cometido es dirigir al personal y la meta es hacer productivos

los conocimientos y atributos especificos de cada individuo” (p. 27).

En Venezuela, la realidad gerencial en ambito educativo, no escapa de lo
que se viene planteando, pues la poca valoracion y la debilidad en el aspecto
formativo del profesional de la docencia, no favorece la aspiracion de la
direccion escolar y cuando se da, la motivacién, mas que vocacional o de
servicio, es salarial, incluso burocratica, ocupar un cargo; por ello, cabe
preguntarse:

;Siendo el instrumento mas valioso e importante en el desarrollo de los
hombres y mujeres de una sociedad, de qué forma es valorado el docente en

su profesion y vocacion profunda?




;Por qué, la funcion directiva, no es fuente de incentivo y promocion
profesional para los docentes? ;Que hace, que el docente tenga terror y no

quiera comprometerse a este nivel?

;Qué desafios presenta la administracion del talento humano, en la

capacitacion gerencial de las instituciones educativas?

Entre las instituciones que apuestan por la calidad y el desarrolio del
talento humano, mediante la formacion y capacitacion de docentes y
directivos, se encuentran las afiliadas a la Asociacidén Venezolana de
Educacion Catélica (AVEC). Con su propia Escuela de Formacion y un staff
de profesionales y facilitadores, identificados con su Proyecto y su Misién, la
AVEC acompana mediante programas y supervisiones a sus Directivos, en la

gestion de una instituciéon de calidad.

¢ Como estan los Directivos de las escuelas AVEC, respondiendo a las
metas, expectativas y desafios de acuerdo a lo recibido y esperado por la

Asociacion?

¢ Como se define en los documentos de la Asociacién, el perfil de los

Directores y Sub-Directores de las escuelas AVEC?

¢Queé criterios de seleccion y capacitacion se aplican para la asignacién

del cargo?

El Concilio Plenario de Venezuela, (2005), en los desafios que presenta
la educacion, subraya “la poca valoracion que hace la sociedad de Ia
profesion docente, y ante la existencia de educadores que no viven su
profesion con auténtica mistica y dedicacion, a la Iglesia se le exige:
comprometerse en enfocar sus esfuerzos hacia la dignificacion de la
profesién, promover su profesionalizacion e idoneidad académica y moral;
reforzar la mistica profesional y solicitar de los docentes una esmerada

dedicacion a su mision” (p. 387).




Asi como el proposito de la gerencia escolar no se agota en el perfil
profesional y administrativo, sino que va mas alla y como se viene
planteando, en la consideracion y gestion de los recursos humanos, entre

otros; es preciso cuestionar ciertos aspectos:

;Cémo se invierten los talentos y capacidades de los candidatos a la

direccion?

¢ Coémo responden en la realidad, los Directivos, a las exigencias del

Proyecto Educativo de la Asociacion?

Si bien es cierto, que hay muchos docentes que han asumido seriamente
el compromiso de una actualizacion y profesionalizacion docente con miras
al mejor ejercicio y busqueda de calidad de la empresa escolar, no se debe
descartar la otra cara de la realidad, algunos una vez llegados al cargo se

divorcian de la realidad y de lo necesario.

JPor qué algunas de estas instituciones, conservan en los cargos
directivos personal anclado a la vieja practica, en detrimento de la misma y

en desmejora del personal a su cargo?

¢ Es legitimo, sacrificar el bienestar de la poblacion, comunidad escolar,
en beneficio de una sola persona, que ademas, no representa un avance en

la escuela?

Por otro lado, el compromiso de AVEC, va mas alla, su Convenio con el
Estado, la obliga en cierta manera, a asumir valores y directrices contrarias a
su identidad, filosofia y Proyecto, que los directivos en favor de la institucion
que representan y dirigen deben acoger y practicar si no quieren ser

separados del cargo y hasta perseguidos, insultados y desvalorados.

¢.Cual es el alcance de la responsabilidad de los directores de la escuela

AVEC, en el contexto legal venezolano de la Ley Organica de Educacion?




¢ Cual es el aporte de la Asociacién, a la educacioén venezolana, en el

ambito de la calidad?

;Como se aprovechan e invierten los talentos en la resolucion de

conflictos y la comunicacion en la organizacion escolar AVEC?

Al observar el desenvolvimiento de Directores y Subdirectores de
escuelas afiliadas al AVEC, se percibe, que cada institucion sigue su propio
ritmo, lo que los hace ser escuelas diferentes, pero trabajando hacia un
mismo fin, que es lograr concatenar lo académico con los valores de vida e

integrar la educacion catolica.

Los Directores y Subdirectores cuentan con un Perfil de Competencias
regidos por el Ministerio de Educacién Cultura y Deporte, pero a su vez
existen unos lineamientos que dicta la AVEC, lo que quiere decir que éstos

deben incorporar ambos Perfiles en sus labores cotidianas.

Para AVEC la figura de Director y Subdirector deben ser personas
realmente comprometidas, que reflejen autoridad, que trabajen en equipo,
que sean democraticos, siempre accesibles a la comunidad, humildes,
abiertos al cambio y a la innovacion, que se entienda a si mismo mas como
maestro y misionero que como gerente, capaz de gerenciar la calidad, el

cambio y el curriculo.

A diferencia de que para el Ministerio Popular para la Educacion, el
Director y el Subdirector son la autoridad maxima y responsable de la
totalidad de las actividades de la Institucién, pero también, y esencialmente,
el Directivo Escolar es un profesional docente y ademas es un gerente y
administrador conductor de una Institucién. El Director Escolar se le exige

una habilidad para ejercer liderazgo democratico.

Entre los desafios y retos actuales del nuevo Proyecto Educativo
Pastoral de AVEC, se encuentran los siguientes, que sirven de referencia y

linea de investigacion, en el caso que se plantea.
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Dentro de las exigencias del perfil del docente, se propone un docente
mas humano, lider catdlico, conocedor y testigo de los valores del Evangelio
(gastar la vida); convivir con fraternidad, ser amigo, consciente de su
autoridad, con capacidad de didlogo y escucha, capaz de satisfacer la
curiosidad, transmitir conocimientos, capacidad de aprender, cristocéntrico,
iluminado por el evangelio para cumplir y vivir la mision de evangelizar,
misionero, con capacidad de trascender y ser animador con conciencia

formadora.

Para lograr constancia en la linea de trabajo de AVEC, facilitar espacios

para el crecimiento personal y espiritual de todos.

Actualizar la realidad venezolana a raiz de los cambios gestados en el
pais recientemente, en lo social, politico, econémico, de salud, educativo,

cultural y religioso.

Actualizar ; Dénde estamos y dénde queremos estar?
Fortalecer la identidad vocacional y autoestima del educador catélico.
Hacer sentir el papel de los Laicos en su responsabilidad

evangelizadora.

Que se establezca el perfil ideal del docente que labora en AVEC. Que
se continie con las mejoras de los beneficios laborales para disminuir las
migraciones del personal a otras instituciones.

Formar al personal que labora en los centros educativos de AVEC,
para que adquiriendo su filosofia, puedan comprometerse a desarrollar con

sentido de pertenencia el proyecto educativo del centro.

Fortalecer la calidad humana y consciente de su autoridad mostrar lo
que Jesus mostro. Con formacion humano-cristiana, descubrir el genio y el

santo, siendo discipulo y misionero.
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Necesario revisar el espacio de tiempo que se otorga para la
formacién de los docentes o la rotacién continua de los que se contratan,

debido a que se van de las instituciones por razones mas que econdémicas.

Todos los docentes deben seguir formandose, para ello, se debe
promover su actualizacidn constante, llevando a las regiones cursos de

actualizacion.

Establecer programas de capacitacion profesional permanente para
todos quienes laboran en la AVEC. Que AVEC central baje a los Estados los
cursos Y talleres para docentes. Promover la formacién y actualizacion de los
docentes, a través de la investigaciéon que permita el disefio y aplicacién de
estrategias de ensefanzas integradoras e innovadoras, que potencien el
pensamiento de todos los entes protagonistas del proceso educativo;

garanticen la inclusion y calidad educativa.

Compartir con los docentes de las escuelas publicas que no tienen la
oportunidad de tener estos conocimientos, propiciar la integracion. Incluir en
la formacion moral, la dimension social, desde la perspectiva de la doctrina

social de la iglesia.

Formar a todo nivel una conciencia critica frente a los medios de
comunicacion social y la cultura de la muerte, promoviendo acciones

concretas.

Promover la formacion primordial del docente evangelizador, capaz de

modelar con su testimonio de vida.

Ser coherentes con el hecho y la palabra. Expresar a través de
acciones concretas y cotidianas una pedagogia y promocion del talento y de

los valores humanos y cristianos.

Establecer proyectos de formacion evangelizadora que involucre a

todos los actores del proceso educativo, para sensibilizarlos vy
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comprometerios con la labor que realiza. Crear un itinerario de formacion
integral, sistematica y permanente para los mediadores educativos
(docentes, administrativos, de apoyo, directivo, padres, representantes y

estudiantes), desde el enfoque de la Resiliencia.

Una gestion para la creacion de ambientes educativos gratificantes,
garantiza la mejora de la calidad educativa: esta meta permitira mejorar
significativamente la calidad educativa de todos los centros educativos de
AVEC, propiciando un clima optimo para el desarrollo de los procesos
educativos considerando la formacién integral de todos los miembros de la
comunidad educativa. Se busca fortalecer y afianzar el sentido de
pertenencia de todos los que participan en el hecho educativo, asi como la
integracion de todos los miembros del centro con la finalidad de que
intervengan de manera activa en el proyecto de AVEC para el proximo

quinguenio.

En el ambito especifico de los directivos, el Proyecto en cuestion,

persigue:

1. Formar un equipo Directivo comprometido e identificado con el
Proyecto Educativo de AVEC que ejerza su funcién apoyado por todo
el personal y la comunidad educativa.

2. Evaluar periodicamente el trabajo del equipo directivo a fin de
optimizar su desempefio y la gestion Directiva en general.

3. Propiciar espacios que vayan de la mano en ambas instancias
(Seccional - Centro Educativo) y que lleve a la persona a identificarse
con el Proyecto Pastoral Educativo de la AVEC.

4. Arqueo de los recursos y talentos humanos y materiales, que posee
cada institucién de tal manera que responda a las necesidades de la

misma.
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Finalmente, después de este recorrido, el problema que se plantea es el

siguiente:

El talento humano del Directivo al frente de las escuelas de AVEC, incide
en el desempefio y resultados como expresion de una gestion de calidad o
satisfaccion y confianza de sus subalternos, sin embargo los directores y
subdirectores tienen debilidades en el perfii que la realidad de estas
instituciones vy la realidad del pais reclaman, por tanto, en este sentido, surge
la pregunta: ;Qué importancia se da al talento humano de los directivos de
las escuelas AVEC para alcanzar la unificacion en un Gnico perfil, de las
exigencias del Ministerio y de la Asociacion, en el logro de la calidad de estas

escuelas?
Al sistematizar este planteamiento, surgen las siguientes interrogantes:

a. ¢Qué perfil del directivo garantizaria aplicar el talento humano en el

desempenio y resultados de calidad en la institucion escolar?

b. {Como se describe el perfil de la funcion gerencial escolar para una

gestion de calidad basada en el desempenio y resultados?

c. ¢Como se caracteriza la gestion humana de los directivos de las
escuelas estudiadas?

d. ¢Cuales serian las herramientas adecuadas y validas para promover
en el directivo el desarrollo de sus competencias en base al talento

humano para una gestion de calidad?

Todo esto impulsa la busqueda de respuestas practicas y factibles en
el contexto educativo gerencial actual, desde la reflexion y cuestionamiento
de la experiencia de directivos a la luz de las nuevas reflexiones sobre la

teoria y praxis del talento humano, en el mundo organizacional del presente.
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El Estado y la sociedad venezolana no han asumido el reto de darle
calidad a la educacion, con consecuencias negativas para la formacion de

nuestro capital humano, Conferencia Episcopal Venezolana (2006, p. 88)

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo General

Proponer el desarrollo de competencias como herramienta para
reconocer, potenciar y aplicar el talento humano del directivo de las escuelas
AVEC (U. E. Instituto Humanitas, Colegio José Gomez de Delfino, U.E.P.
Colegio La Concepcion, U.E. Colegio Ntra. Sra. Del Rosario y U.E.
Teresiano Ntra. Sra. De Coromoto) de la Seccional Caracas, Zona Sur,
hacia un sentimiento seguro de satisfaccion y confianza, como expresion de

calidad en sus seguidores.

1.2.2.0bjetivos Especificos

—

. Definir el perfil del directivo que garantice aplicar el talento humano en

el desempefio y resultados de calidad en la institucién escolar.

2. Describir el perfil de una gestion de calidad basada en el desempefio y

resultados de la funcién gerencial.

3. Caracterizar la gestion humana de los directivos de las escuelas

estudiadas.

4. Elaborar propuesta para el desarrollo de competencias en base al
talento humano del directivo, para el logro de la gestién de calidad en

las instituciones estudiadas.
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1.3. Justificacion

En el escenario actual de la organizacion escolar, la centralidad y
protagonismo de la persona va cobrando relevancia, acentuando los
procesos humanos de crecimiento, desarrollo y promocién del talento en la
basqueda de la calidad. Es por ello, que cada vez se valora y toma en cuenta

la capacidad humana, que se traduce en la expresion del talento humano.

Las organizaciones de alto nivel, basan su gestién en el desarrollo de
este factor que tiene un peso importante en la funcién especificamente
directiva del docente, aiin mas en instituciones de referencia como son las de

servicio privado y las de organizaciones como AVEC, ANDIEP, otras.

En este caso, hay directivos de las escuelas de AVEC que
conscientes de su talento y capacidad humanas, y con oportunidades de
formacion y capacitacion no dan el salto de una gestion tradicional a las
nuevas tendencias que impulsan la calidad con la aplicacién del talento

humano.

En el contexto socio-cultural actual, la organizacion esta
comprometida con la potenciacién del recurso humano para el logro de un
producto de calidad, y mas aun en el ambito educativo, esta garantia debe
ser evidente. Por tal motivo, profundizar en el tema del talento humano,
implica que el principal protagonista de este proceso es la persona del
directivo o gerente educativo y del equipo de trabajo, cada uno con sus
potencialidades, cualidades, dones naturales y la propia naturaleza humana

capacitada para dar lo mejor de si en el ambito donde se encuentre.

Todo esto tiene como finalidad descubrir el modo de identificar las
fortalezas del talento humano y la manera de hacerlo efectivo mientras se
realiza la funcion directiva, aprovechando el talento de los seguidores y otros

que forman parte del equipo de la comunidad escolar.
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En el marco de las teorias del desarrollo humano y de modelos
gerenciales, el talento humano recupera significatividad, al tiempo que
despliega el desarrollo y valoracion de las multiples inteligencias,

capacidades y competencias.

En esta linea, la presente investigacion, encuentra relevancia y se
justifica para el aporte de nuevas herramientas de potenciacién del talento
humano del directivo y de sus seguidores en las instituciones estudiadas.

Todo lo cual, permitio:

1. Estudiar y analizar las teorias que definen y apoyan, el desarrolio del
talento humano en las organizaciones empresariales, de capital

humano y de la gestion de calidad.

2. Conocer y reflexionar el marco legal y la propuesta educativa de la
Asociacién venezolana de Educacién Catdlica para los directivos y

escuelas de la misma.

3. Describir y profundizar las causas que impiden al directivo asumir un
compromiso que lleve la institucién educativa a su cargo, al nivel de

las instituciones de calidad.

Legitimo es apropiarse de la experiencia de los cuestionados, como
recurso que aporte respuestas a las interrogantes planteadas y al mismo
tiempo, conduzcan a las herramientas de conocimiento de los propios

talentos para la mejora de calidad en dichas instituciones.

Finalmente, los resultados serviran de marco y referente a los
directivos de instituciones educativas, de un escenario mas amplio del de
AVEC, que quieran orientar sus instituciones entre las organizaciones de

calidad, mediante la identificacion, valoracion y aplicacion del talento
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humano. Asi como para otros docentes de niveles mas pequenos de

gerencia.

Ademas, continuando con las investigaciones en este campo tan
amplio y tan actual, los resultados sirven de punto de partida o apoyo para

sucesivas investigaciones.
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CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Sabino, C. (2006), en su trabajo de Grado, sobre La Dinamizacion de
los procesos humanos del gerente educativo en la cultura organizacional de
las instituciones educativas de los Distritos Escolares N° 01 y 02 del Estado
Anzoategui, cuyo objetivo general fue sugerir una propuesta para dinamizar
los procesos humanos del gerente educativo en la cultura organizacional de
las instituciones educativas: E.T.C. Felipe Guevara Rojas, Colegio La
Consolacién y Colegio Salesiano Pio Xl de los Distritos escolares 01 y 02
del Estado Anzoategui. Mediante una investigacion de campo de tipo
transeccional descriptivo, aplicando para la recoleccion de datos dos
encuestas tipo Likert, a una muestra de 21 directivos. Los resultados
vaciados en cuadros y representados graficamente reflejaron que el perfil
gerencial garante de impulsar los procesos humanos en la institucion,
aparece incoherente con el tarto con el personal, valoracion de talentos,
aptitudes y emociones. El gerente no administra integralmente el talento
humano mediante la utilizacidon de concepciones y herramientas organizadas

para mejorar la productividad humana y organizacional en busca de calidad.

Para Sanchez, M., (2005) en el resumen de su estudio de postgrado,
Programa de capacitacién general dirigido al personal directivo de los centros
educativos adscritos a la AVEC en el distrito nimero siete (7) de la zona este
— norte, cuyo objetivo fue disefiar un Programa de Capacitacion Gerencial

dirigido al personal directivo de los centros educativos adscritos a la




Asociacion Venezolana de Educacién Catélica (AVEC) en el distrito nGmero
siete (7) de la zona este — norte, con miras a optimizar su desempeno laboral
como gerentes educativos. Partiendo como sustento tedrico del enfoque
neoclasico, esta investigacion se enmarca desde el punto de vista
metodolégico, en un proyecto factible apoyado en una investigacion de
campo; la poblacién estuvo constituida por 51 directivos de 33 centros
educativos adscritos a la AVEC, cuya escogencia se hizo tomando en
consideracion a Runyon y Haber al sefialar que debe estar constituida por
personas con caracteristicas comunes observables; en este caso, directores
y subdirectores de centros educativos adscritos a AVEC. El procedimiento
consistid en: identificacion del problema, busqueda y recoleccién de la
informacion, diagnostico de necesidades, procesamiento y analisis de los
datos y formulacién de la propuesta conteniendo la factibilidad de su
ejecucion. El instrumento fue un cuestionario escalar, disefiado bajo una
escala de tipo Likert, estructurado en dos partes, la primera dirigida a la
blusqueda de los datos de los sujetos investigados y la segunda parte con 45
items, cuyas respuestas permitieron detectar en la poblacion estudiada las
fallas a nivel de habilidades gerenciales y en cuanto a las funciones
administrativas propias de todo gerente educativo; falta de formacion en el
area de presupuesto, motivacion, manejo de personal, supervision y control,
toma de decisiones; diversos aspectos sobre la AVEC y carencia en la
realizacion de estudios de postgrado que le permita el fortalecimiento de
conocimientos gerenciales.

Villalobos, N. de (2008), [documento en linea] en su trabajo de Grado
sobre Empowerment del supervisor educativo y desarrollo del talento
humano, cuyo objetivo general fue Determinar la relacion entre Empowerment
del Supervisor Educativo y Desarrollo del Talento Humano en las Escuelas
Basicas de | y Il Etapa, del Municipio Escolar Maracaibo, N° 4. Para ello
siguié una investigacion descriptiva de campo, con disefio no experimental

transeccional. La poblaciéon estuvo constituida por setenta y seis (76)
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profesionales: docentes, directivos y supervisores, insertos en las Escuelas
de Educacién Basica del Municipio Escolar Maracaibo N° 4. Se recogio6 la
informacién a través de una encuesta tipo cuestionario, de cincuenta y cuatro
items de seleccion con preguntas cerradas, mas cuatro alternativas de
respuestas. Los resultados concluyeron que los supervisores no promueven
el talento humano a través del Empowerment. Ofrece al supervisor educativo
innovadoras estrategias para empoderar al personal docente, de alli, su

importancia.

Para Genesi M., y Suarez F., (2010), [documento en linea] en un
estudio sobre Gestion de Calidad del Talento Humano en las Organizaciones
Educativas Inteligentes, cuyo propésito fue determinar la incidencia de la
gestion de calidad del talento humano en las organizaciones educativas
inteligentes en la escuela Técnica Comercial Robinsoniana “Hermagoras
Chavez” en el Municipio Cabimas. Siguié una investigacion de tipo descriptiva
analitica de campo no experimental transeccional. La poblacion y muestra
estuvo constituida por 55 coordinadores. La técnica utilizada para recabar la
informacion fue la observacion por encuesta y como instrumento un
cuestionario disefiado dos versiones. Los datos fueron procesados aplicando
estadisticas descriptivas permitiendo llegar a la conclusion de reconocer que
el talento humano no desarrolla a cabalidad los elementos y la capacidad de

la gestion.

Estos estudios previos constituyen parte del camino que se pretende
recorrer en la presente investigacion, puesto que de alguna u otra manera se
aproximan al objeto de estudio y aportan elementos importantes a considerar

y tomar en cuenta.
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2.2. Corrientes Teoricas

La tarea y la misién del directivo, antes de basarse en un determinado
estilo de gerencia con un perfil especifico, se sustenta en su ser mas
profundo de persona, fruto de su historia personal y de sus emociones,
afectos, valores que son la base de una auténtica y sana autoestima que se
expresan en la identidad, imagen y posicionamiento que se le plantean a las
organizaciones y que responden a la esencia de la gerencia del conocimiento
Sanchez, (2005) en su estudio de postgrado, Programa de capacitacion
general dirigido al personal directivo de los centros educativos adscritos a la
AVEC en el distrito nimero siete (7) de la zona este — norte, cuyo objetivo
fue disefiar un Programa de Capacitacion Gerencial dirigido al personal
directivo de los centros educativos adscritos a la Asociacion Venezolana de
Educacion Catolica (AVEC) en el distrito numero siete (7) de la zona este —
norte, con miras a optimizar su desempeno laboral como gerentes

educativos.

Aunque las organizaciones han trabajado para el desarrollo de las
competencias de su personal, desde siempre las personas las han
desarrollado de manera natural. Muchas veces no se les denominan
competencias y no son conscientes de estar impulsando este desarrollo,
segun Alles (2005, p. 116). Buscar la competencia conlleva al desarrollo del
talento e integrados constituyen el mecanismo por el que las personas
comprenden y mejoran su entorno, asi lo considera Davenport (2006, p. 146).

El Talento Humano para un desempefio de calidad, se confirma en el

desarrollo de las competencias, expresado en comportamientos visibles.

2.2.1 El Talento Humano y la identidad en la participacion

Antonio Argandofia, citado por Guédez (2003, p. 107) considera tres

razones que justifican la participacion de los trabajadores, mejor
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aprovechamiento de sus conocimientos en la organizacion; satisfacer una de las
exigencias no economicas del trabajador y favorecer un aprendizaje positivo
que eleve el desarrollo personal y los mejores beneficios de la organizacion.
Guédez, (idem), a este respecto sostiene, que este modo de ver la
participacion orienta a los conceptos dentro de los cuales se sintetiza la ética
personal y la reputacién organizacional, ambos equivalentes; pues, en la
institucion la ética individual es la reputacion organizacional y, esta es la

expresion sinérgica de la conducta ética de las personas que la integran (p.107).

La ética se ejerce en presente continuo, tanto en individual en cuanto a
si, como lider; como en grupal, como equipo; ella se asume en un ejercicio de
continuidad que no se interrumpe. No se reduce a un conjunto de normas
preestablecidas aplicadas directamente, por el contrario se identifica y se asocia
con principios y valores que deben ser permanentemente confrontados con

dilemas desafiantes, contintia el autor (idem).

Las formas en que nos comportamos manifiestan nuestros valores, ética,
creencias y reacciones ante el mundo en que vivimos. Cuando una persona
muestra confianza en si misma, hace equipo con otras o se inclina a la accion,
exterioriza una conducta relevante para la organizacion. Una clave de gestién
consiste en la observabilidad; lo que se ve, sera aquello con lo que se tenga que
tratar, (Davenport 2006, p. 41).La habilidad innata y perfeccionada con la
experiencia, es decir el talento, (Ibid. p 40) sera la herramienta que garantice la
observalidad.

Desde una perspectiva esencial, se aprecia que las condiciones
basicas para ejercer la ética son la autoestima, la solidaridad y la participacion.
«La autoestima -afirmaba Kant- es el primer deber hacia nosotros mismos»,
(Guédez, 2003, p. 107).

El siguiente grafico descriptivo de la autoestima, se basa en una
apreciacion de Deepak Sethi, citado por Guédez (p. 107), y sefiala el camino
del proceso que conduce a ella y que el lider debe recorrer e indicar a otros.
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Grafico descriptivo de la autoestima, segtin apreciacién de Deepak Sthi, citado por Guédez
(pp. 107-108).

2.2.2. Gerencia Educativa

La administracion es un proceso de optimizacion del tiempo, recursos,
energias, objetivos y fines institucionales; para prestar un servicio o producir
un bien que satisfaga las necesidades de los destinatarios a quienes las
instituciones tienen que servir satisfactoriamente. Administrar es crecer,
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desarrollar, ir hacia delante, producir con calidad moral, técnica, empresarial

y productiva.

En el campo educativo, la administracion se conceptualiza como la forma
6ptima de prestar el servicio educativo y esto implica que el Director sea un
gerente cuya responsabilidad es lograr el desarrollo y la calidad educativa

para atender necesidades y expectativas logrando el desarrollo humano.

En este sentido, el director debe seguir cinco etapas indispensables en la

gerencia:

v" Definir metas, objetivos y estrategias requeridos para lograr la
optimizacion del servicio.

Organizar y potenciar los recursos necesarios.

Ser lider, saber motivar y ensefar.

Acompaiar y hacer seguimiento constante.

NN N

Tomar las medidas necesarias en caso de que se encuentren

obstaculos.

Es importante, tener claro que el mundo globalizado esta inmerso en
cambios continuos y que el gerente debe tenerlos en cuenta y adaptarse a
los mismos oportunamente, para lo cual es necesario contar con una
administracién dindmica, con un proceso agil y adecuado para la toma de
decisiones y contar con una gerencia basada en valores, en confianza y
compromiso. El gerente educativo del centro debe acentuar el alto
desempefio de sus propias funciones [2002], [Documento en linea), en
primer lugar y las de sus profesores, alumnos y resto del personal, en un

ambiente de trabajo comprometido con la excelencia.

Gerenciar implica asumir un conjunto de resoluciones, estrategias,
coherentes e integrales de acuerdo a una politica educativa definida para

ingresar a un mercado global y competitivo. Para no perder el norte, la
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gerencia educativa reclama la toma de decisiones especificas sobre
aspectos esenciales como: potenciar recursos, determinar niveles de
rendimiento institucional, descentralizar el centro educativo

organizacionalmente, descentralizacion educativa y docente.

En este contexto, la gerencia educativa es un proceso de decisiones e
intervenciones intencionales y sistematicas [2002], [Documento en linea],
orientado a cambiar actitudes, contenidos, formas de entender y planificar la
educacion y practicas pedagodgicas, para orientar estrategias educativas en

funcion de la vision, la mision y objetivos de la institucién.

Propésito fundamental del gerente educativo, es acompanar al personal
y a todos los actores de la comunidad educativa en su crecimiento personal y
profesional. Por tanto, el gerente debe estar comprometido con el desarrollo
de competencias como comunicacion, planificacion, trabajo en equipo,
liderazgo, gestion; para generar cambios progresivos y mejoras constantes

dentro de la institucion.

Lo anterior implica que el perfil gerencial debera promover acciones y
procesos que tiendan a dinamizar los procesos humanos en la cultura
organizacional del gerente educativo en su institucion. De este perfil, los
elementos que definen los rasgos del gerente educativo, son los siguientes:

v" Dirigir instituciones educativas.

v Tener una vision y mision claras de la institucion que dirige.

v’ Liderar procesos, personas, recursos, transformando la vision en

realidad.

v  Liderar los procesos gerenciales desde una gerencia del

conocimiento y del talento humano.

v Organizar procesos Yy actividades delegando, asignando vy

compartiendo funciones con sus colaboradores y respetando

espacios y tareas.
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v" Aprovechar las equivocaciones y fallos y convertilos en
oportunidades de crecimiento y promocion humana.

v" Dedicacion y compromiso.

v Sentido de pertenencia e identidad.

v Motivacion.

v" Deseo genuino de ayudar a otros a alcanzar su potencial.

v" Habilidad para adaptarse a los cambios.

v' Atencion a los detalles.

Es asi como el gerente educativo, debe preocuparse por mejorar la
calidad del sistema educativo, alli donde le corresponde ejecutar la visiéon y la
mision institucional. El rol del gerente educativo cambia de paradigma
situandose en relacién con los actores y la administracion de recursos,
especialmente, los recursos humanos, con su capital intelectual y su

inteligencia emocional.

Entendida la gerencia educativa como un proceso de decisiones e
intervenciones intencionales y sistematicas orientadas a cambiar actitudes y
practicas pedagogicas, para orientar estrategias educativas en funcion de la

vision, mision y objetivos de la institucién.

El proposito fundamental del gerente educativo, es acompanar al
personal y a todos los actores de la comunidad educativa en su crecimiento
personal y profesional. Por tanto, el gerente debe estar comprometido con el
desarrollo de competencias tales como la comunicacién, planificacion,
trabajo en equipo, liderazgo, gestiéon para que generar cambios progresivos y

mejoramiento constante en la institucion.

2.2.2.1. Gerencia Humanizadora

Un gran reto del mundo organizacional requiere un cambio de

paradigmas. Aquellos enfoques que en un momento determinaron ciertos
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estilos gerenciales en la administracion de empresas, son superados hoy por
las nuevas reflexiones que ponen al hombre al centro de la vida

organizacion.

El paso de un enfoque de tareas y funciones a uno sobre las
relaciones humanas se debid, a la reflexion y estudios de expertos y
cientificos preocupados por estas areas. Hoy, la administracion ha avanzado
positivamente hasta poner al hombre como ser potencial en el centro de los

procesos productivos de calidad dentro de la organizacion.

La reflexidn sobre el recurso humano, se dirige a la humanizacion de
la organizacion. Se puede afimar sin duda, que toda estructura
organizacional no es mas que un conjunto de maquinas, paredes y capital
que genera riquezas, si no se considera al recurso humano como alma y

motor de la misma.

La reflexion sobre los recursos humanos, se dirige a la visualizacion
de la empresa como algo humanizador y humanizante. El alma y el corazén,
quien transmite vida a la institucion, es el hombre, sus emociones, su
conocimiento, sus talentos naturales y sobrenaturales, con su experiencia
manifestada en aptitudes, actitudes, capacidades y habilidades para “ayudar”
a otros a potenciarse y realizarse mientras se potencia y se optimiza la

organizacion.

Se trata de cambiar a los gerentes que tradicionalmente, lo sabian
todo, conocian las respuestas a todo y por eso, indicaban a sus
colaboradores lo que debian hacer y cdmo hacerlo. Transformarlos en
facilitadores y desarrollen el potencial humano.

Se trata, en suma, de formar y capacitar a los gerentes inicialmente,
ya que deben convertirse en modelos y maestros, lideres y gerentes de todo

su personal.
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Todavia se cuentan, instituciones dirigidas por esos modelos o estilos
directivos del pasado, donde se controla mas que acomparia y se sanciona
mas que motiva.

Estos modelos deben transformarse profundamente y reorientarse
hacia una reingenieria cultural donde los tejidos y las redes se basen en
principios éticos, sociolégicos y ecologicos con amor, respeto, confianza,
compromiso, autonomia, credibilidad y que penetren la cultura actual, y que
los valores existentes en cada una de las personas adquieran una nueva y
enriquecedora dimension, cuando son involucradas y aplicadas a las
diferentes actividades de la organizacion. Sélo asi se estaria pasando de la

cultura actual basada en el tener a la nueva, basada en el ser.

En la gerencia humanizadora, el gerente apuestal/invierte su vida
asumiendo el reto de liderar un proceso como protagonista con una nueva
manera de pensar, actuar y hacer del proceso educativo. Se trata de
impulsar una nueva gerencia espiritual, de valores, de emociones y
conocimientos, de inteligencia y de talentos.

Todo esto supone personas sensibles y de libertad responsable, con
el maximo potencial creativo, y conscientes de que eso no puede existir

creatividad sin libertad.

Cuando en la practica, el personal solicita mejoras salariales vy
profesionales de su gerente, significa que este fallé6 como tal, pues no ofrecio
ni permitid6 el estimulo organizacional, a través de reconocimientos,
promociones, valoracion, actualizacion; por lo tanto el desarrollo humano se
encuentra en tela de juicio, debido a que sus calores no son compatibles con

los de la organizacion y viceversa.

El propésito fundante de toda organizacion es permanecer en el
tiempo y obtener los maximos beneficios econdémicos posibles responsable y

honestamente, pero de igual modo se puede lograr, imprimiéndole a la
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organizacion una forma mas humanizada y una misién mas socio-técnica y

menos técnico-cientifica.

El sélo convencimiento de que la institucion no es Unicamente una
estructura generadora de riqueza y que un conjunto de paredes, maquinas y
capital, no es nada; sino que fundamentalmente es una estructura humana
poseedora de una cultura, de un conjunto de valores y de una espiritualidad,
conduciria a poner las bases para que la mision gerencial en la realizacion
humana y profesional de las personas y dar paso a la cultura basada en el

ser.

2.2.2.2. Elementos funcionales de la Gerencia

Los estudiosos del campo de la gerencia, Documento en linea, analizan

en términos funcionales, la labor administrativa en seis elementos:

a. Coordinacion de esfuerzos (Sinergia): La actividad organizacional
desarrollada por las personas para el logro de un objetivo comin con
mejores resultados, precisa coordinar sus esfuerzos. La coordinacion
consiste en ordenar y agrupar una serie de tareas y actividades en un
sistema integrado, enfatizando la integracion y la sincronizacion del
insumo de esfuerzos y su vinculacion en un sistema dinamico. En las
multiples tareas realizadas por diferentes personas, sin coordinacion
de los esfuerzos, estos se dispersarian sin lograr la interaccion
necesaria para completar el trabajo, pues, esta es sumamente
importante para el buen funcionamiento de toda la organizacion y esta
estrechamente relacionado con el liderazgo del gerente, ya que tiene
que ver con la unidad de esfuerzos de los colaboradores cuyo logro
depende de la accion del lider. El tamano, la complejidad y la
diversidad de funciones justifican la coordinacion en la organizacion.

El liderazgo, la comunicacion, la participacion de los niveles
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pertinentes en la toma de decisiones y la clara definicion de roles y

escenarios.

Para el logro de la coordinacion, el gerente puede realizar
conferencias, reuniones con los colaboradores o el resto del equipo,
crear comisiones, informes periddicos, formulacion clara y difusiéon de
criterios, la definicion de funciones; elaboracion y actualizacién de
manuales de organizacion y de trabajo, definicion y descripcion escrita

de procedimientos entre otras técnicas.

La coordinacion como proceso gerencial y funcién directiva
indispensable en la organizacion, exige la actuacion continua del
gerente. Como coordinador, debe orientar sistematica vy
ordenadamente de manera permanente el esfuerzo de su personal
para lograr los resultados previstos y la maxima eficiencia en el
servicio y los procesos.

La sistematicidad de las actividades en la institucion depende del
grado de coordinacion en todos los niveles de la estructura

organizativa.

2.2.2.3. Estilos Gerenciales

¢No reclama la tecnologia, para complementarse, la recuperacion de

los valores para salvaguardar y proteger lo humano de la organizacion?

El punto de partida de la presente investigacion gira en torno a la idea

de la aplicacion de las estrategias gerenciales por el gerente educativo como

lider principal del equipo dinamizador de los procesos humanos en una

organizacion tan importante y fundamental en los cambios y transformacién

social, en el momento actual, como la institucién educativa, pero desde

dentro no de fuera, se lograra el cambio. Porque soélo desde la toma de

conciencia y el discernimiento se llega al autodiagnodstico, es decir, en el
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reconocimiento de las propias debilidades y fortalezas, riquezas vy
oportunidades asi como la capacidad de riesgo y amenazas; se puede tomar
la primera y principal decision sobre lo que se quiere como parte de la
organizacion y para ello es vital el disefio y el desarrollo de estrategias

adecuadas.

Por la mision y vision de los lideres pasan las condiciones de
posibilidad del futuro sustentable. De su capacidad de trascendencia en la
gestion depende en buena medida la sociedad a que se aspira (Casares y
otros, 2002) y cabe cuestionar, por tanto, la cultura organizacional presente
en las empresas como escenario ideal de humanizacién a través de sus
elementos.

La organizacion escolar debe garantizar en el avance de su proceso
una red comunicacional multidireccional eficaz, un liderazgo que conciba la
autoridad como arte de servir, construir, ayudar y acompafar a los
colaboradores para capacitarlos e impulsarlos en la transformacion de la
reflexion-vision en accion, y esto desde los mas altos niveles de gerencia. El
rol del gerente en este sentido es fundamental, le exige actuar movido por
sus convicciones y valores profundos y no desde la dramatizacion que lo

desenmascara ante la primera adversidad.

Una investigacion realizada por Deming, citado por Rodriguez
E.,(2002, p. 35), en empresas de estados Unidos y Japon, sobre calidad total
permitid desarrollar algunos principios de desarrollo del personal, entre ellos,
el que propone que todos los miembros de la organizacion deben trabajar en

su propio crecimiento para cambiar sus actitudes externas.

Estas tendencias han sido experimentadas en la gerencia educativa
de paises como Estados Unidos de Norte América, Alemania unificada,
Singapur y Japén quienes han sentido la necesidad de una gerencia mas

comunicativa, mas competitiva y mas humana.
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Para Casares y otros, (2002, p. 98) algunos directivos asumen el
cargo sin un compromiso claro para formular, con su personal, la visién y la
misidn institucional, lo que conlleva a asumir los procesos gerenciales como
planificacion, organizacion, direccion, control y evaluacion, de manera
autocratica para asegurar su autonomia en la institucion. A esto se suma la
desestimacion de algunos directores a los beneficios académicos y
profesionales que brinda la participacion del personal en la toma de
decisiones, trabajo en equipo y aprendizaje organizacional, como
instauracion de un sistema democratico, basado en el compromiso y en la
responsabilidad, segun Lépez y Herrera; y para autores, como Schlemenson
y otros, citados por Rodriguez, tal desconocimiento u olvido de los gerentes
repercute desfavorablemente en la optimizaciéon de procesos técnicos de la
gestion pedagdgica, estrategias de aprendizaje e intercambios grupales y
procesos para instrumentar proyectos creativos que vinculen a la institucion

con el entorno.

Finalmente, se encuentran aquellos gerentes que no tienen en sus
planes politicas dirigidas al desarrollo del personal tal vez porque ni han
descubierto su propio proyecto de vida, es decir “de vivir para un propésito
superior a si mismo” Maslow, citado en Rodriguez, (op.cit p. 42), que los
capacite para asumir la organizacion desde una dimensién centrada en la
promocion y satisfaccion de su equipo de trabajo, que los ayude a mejorar
los espacios personales y profesionales y que los forme como promotores

sociales en la construccion de una gerencia mas humana.

Al respecto afirman Casares y otros, (op.cit. pp. 99-100) “la misién de
la empresa del futuro tendra que responder a este doble reto con
responsabilidad: ser un gran motor de las relaciones humanas y trascender
el estrecho cerco institucional en el que transcurrié por el siglo XX, algunos
de ellos con éxitos impresionantes para proyectarse y reconstruirse en un

escenario de porvenir mas sustentable”. En este importante momento de
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cambio, de adaptacion, de contextualizacidén de las nuevas intenciones
educativas en el ambito de la gerencia de centros, asi como en pleno
desarrollo de los nuevos centros que surgen de la aplicacion de la reforma
educativa, la sociedad demanda cada vez mas centros eficaces, escuelas
que respondan a sus demandas y necesidades actuales, que no tienen que
ver con los que tenia hace afios.

Bernal [2002], [Documento en linea, p. 2], considera desde un enfoque
interpretativo de las organizaciones escolares “la escuela como un lugar
esencialmente de interaccion entre los distintos elementos que intervienen en
ella”. Todas las realidades que se producen en ella vienen determinadas por
la interaccion que se vaya generando. Esta manera de entender la institucion
escolar con la perspectiva micropolitica, en cuanto ambas reflejan una
naturaleza de la escuela dinamica, compleja y cambiante, caracterizada por
las relaciones de poder, la influencia, el conflicto, la diversidad de intereses y
metas, asi como las distintas ideologias y valores. La escuela, siguiendo este
discurso, es una organizacion impredecible y muy vuinerable a todas las
fuerzas, tanto externas como internas y vive inmersa en un entramado de
relaciones interpersonales, que hay que tener en cuenta, si queremos saber

lo que pasa en ella y conocer la dinamica de los procesos humanos.

Siguiendo a Bennis y Nanas, citados por Bernal, (documento en linea,
p. 2), el liderazgo representa la autoridad formal, el énfasis en recursos
emocionales y espirituales, mientras que la direccion seria autoridad
institucional, los atributos propios del cargo, enfatizando en recursos fisicos,
materiales orientandose a la administracién y gestion. La direccion como
tarea de gestion enfrenta la complejidad planificando, creando una
organizacion dotada de personal, asi como controlando y resolviendo los

problemas.
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En otro orden de ideas, el liderazgo hace frente a la necesidad de
cambio proyectando una visidn y estableciendo estrategias, desarrollando

equipos de trabajo, asi como motivando y apoyando.

Apoyandose en Drake y Roe, citados por Bernal, (op.cit., p. 2), el
proceso anterior consigue en la comunidad del centro educativo definiendo el

perfil ideal, los siguientes resultados:

Trabajar de forma colaborativa, en equipo hacia la excelencia para
conseguir los objetivos propuestos tanto organizacionales como personales y
profesionales.

Crear un ambiente libre de amenazas para crear de tal modo que los
talentos y habilidades de cada uno puedan ser aprovechados al maximo.
Animar y construir mas relaciones de trabajo que individualmente satisfagan,
unifiquen y fortalezcan para la realizacion de determinados objetivos y metas.

Tales relaciones resultan efectivas en la toma de decisiones.

2.2.3. Optimizar el Talento Humano y los recursos

materiales.

Frente a los modelos jerarquicos y manipuladores, definidos por la
habilidad para lograr que otros hagan 1o que uno quiere, es urgente mostrar
qué otro tipo de liderazgo es posible, justo al que la educacion, y la sociedad,
necesitan: un liderazgo ético, guiado por criterios de equidad y justicia social
y democratico, que practica el didlogo y reconoce y facilita el liderazgo de

otros.

Se impone cada vez mas la necesidad de un liderazgo extendido a lo
largo y ancho de las instituciones escolares, que vaya mas alla del ejercicio
de roles o funciones desempenadas por los “cargos” y se contemple como
una red de relaciones entre personas, estructuras y culturas dentro y fuera

de los limites y cultivar dentro y fuera de los limites permeables de las
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organizaciones escolares. El lider educativo trabaja en equipo, reconoce y
aprovecha las cualidades distribuidas entre los miembros del grupo,
contribuye a que las personas desarrollen su potencial, atiende a las
necesidades de los demas, le importa el propésito mas aun que los
resultados, tiene sentido del humor y sabe reirse de si mismo, escucha a los
demas porque sabe que puede aprovechar mucho de ellos, dedica tiempo a
“liderarse a si mismo”... sera su capacidad para trabajar con los demas y no
la de dar érdenes o controlar el trabajo de los otros lo que distinga a un lider
educativo.

¢ Y qué liderazgo reclama el gerente educativo en este escenario?

El gerente educativo como lider reclama un nuevo formato en el
auténtico rol humanizador en su gestiéon. El codigo de valores, el poder, la
influencia y el status junto a los procesos humanos propios de toda cultura
organizacional, afectan dramaticamente la comunicacién y las relaciones
personales. En muchas organizaciones con una configuracion jerarquica y
proceso estrechamente estructurados, se viven experiencias que algunos

gerentes no quieren cargar pero que tienen una gran dosis de verdad.

Es por ello que, cultivar y potenciar su bagaje talentoso -incluyendo el
capital intelectual- para el logro de una gestion eficaz en el plano humano
con estrategias adecuadas de impulso para los procesos humanos, es su

primera tarea.

Desde el punto de vista de las personas expuestas a esta
efervescencia civilizatoria, se pueden prever algunos fendomenos a la luz de

los antecedentes empiricos hoy disponibles.

La evolucién gradual del individuo, en el plano socio-politico y cultural se
dio primero como habitante, luego como ciudadano formalmente igual, y hoy

pasa a constituirse, ademas de ciudadano participativo en comunidades de
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demanda, como miembro de variados publicos y como parte de redes de
diversos tipos. Por tanto, se ampliaran sus opciones de participacion y
consumo simbdlico estimulando la decadencia de las audiencias masivas y
de los esquemas de estandarizacion industrial de los mensajes. Aumentan
las ofertas y con ellas las posibilidades de dirigirlas mas focalizadamente a
una diversidad de publicos. La expresion de los intereses humanos —

tendencialmente innumerables- sera creativamente inédita.

Sobre la base de este par interactivo (individuo-sociedad) como un todo,
capaz de realizar excelentes impactos en el entorno, se han construido
nuevas tendencias gerenciales para el siglo XXI. Algunos de estos
paradigmas sefalan la necesidad de realizar conexiones con la gente a
través de la comunicacion. Segun Milkovich y Boudreau (Bernal, p.2), el
impacto de la comunicacion en el ambito organizacional se ha materializado
en el reforzamiento de la visién empresarial, en la difusion del conocimiento
para recrear las metas, estrategias y motivar un sentido de relacion e

intereses mutuos para garantizar intercambios sociales 6ptimos.

Estos autores ademas acentian la necesidad de dinamizar los procesos
gerenciales tales como planificacién, organizacion, coordinacion, evaluacion,
seguimiento en funcion de sus fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas. Guerrero (1992), sefala al respecto que esta necesidad obedece
a la construccién, en las instituciones de espacios que favorezcan la
formulacidn y alianza de visiones y misiones tanto personales como grupales,
que orienten el cambio y las innovaciones en funcién de los intereses,
necesidades y habilidades de los actores para resolver problemas cientificos
y técnicos y establecer principios de calidad y eficiencia en la gestion a fin de
garantizar niveles de excelencia. Otros, fundados en la propia experiencia
practica, Casares y otros, en la obra citada, insisten en la dinamizaciéon de
procesos humanos como el liderazgo, la comunicaciéon, la motivacion, la

creatividad, la innovacion, informacion.
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2.2.4. El lider es un original, no existe tipologia a seguir

Para Cornejo (1993, p. 94), intentar encasillar a un lider en el marco
de una tipologia de caracteristicas que garanticen el éxito, es un terrible
error. Proliferan las teorias que nos insisten en vender el ejecutivo de éxito
y el cual responde a ciertos pre-requisitos que los tedricos han
establecido. El lider, al igual que todo ser humano es unico y singular y
tendra por supuesto que adoptar una serie de habitos y disciplinas que le
facilitaran el camino, pero dentro de sus propias potencialidades vy
debilidades.

2.2.41. La presencia del lider, su Ilenguaje y

modales son parte de su éxito

Evitar confundir las acciones de un lider con la importancia de su
presencia personal, porque hay quien da mas importancia al empaque que
al contenido. Por supuesto, la esencia es lo importante, pero su
presentacién habla de su calidad. Castiglione era mas que un "miss moda-
les" renacentista, fue autor de la obra E/ Cortesano publicada en 1528 en la
que resalta la importancia de los modales para lograr éxito en las cortes de
aquellos tiempos. En la actualidad hay que tener la presencia, el lenguaje y
los modales adecuados en las cortes de los negocios para aspirar a

puestos de alto nivel, (Cornejo, 1993, p.35).

Hay que comportarse y dirigirse de acuerdo a las reglas
establecidas, es muy importante observar y aprender las reglas sociales,
pues nos daran la confianza de comportarnos de acuerdo a cada
circunstancia; tan importante es compartir adecuadamente con los

operarios como participar en una cena con los accionistas.
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Ser uno mas en cualquier nivel, que nuestra actitud de presencia sea
la adecuada, nos dara la autoconfianza tan necesaria para interaccionar y
negociar correctamente. Tener la cualidad del camaledn socialmente es
vital para el éxito del directivo, que su presencia refleje su contenido y su
adaptabilidad.

2.2.4.2. Para poder crear hay que creer

Para San Agustin, citado por Cornejo (op.cit. p. 37) fe es "creer
en lo que no vemos” y es el primer requisito para realizar cualquier
proyecto que se emprenda, es el ingrediente magico en la persecucion de

lo que se cree, con la certeza de que se lograra.

Los suenos se desvanecen y se olvidan al despertar, pero el mundo
pertenece a los que suefian con los ojos abiertos y al despertar conjugando
la realidad con los obstaculos y limitaciones se lanzan con confianza a
realizar sus suefios. Hay que sofiar en hacer posible lo imposible. Y en
este sentido, la fe tiene un papel importante. No implica quedarse
comodamente, esperando que Dios lo haga todo. El hace fructificar el

esfuerzo y conduce al alcance de los suenos, por la fe.

En instituciones como las afiliadas a la Asociacion Venezolana de
Educacion Catélica, este elemento de la fe, debe marcar la pauta de sus
directivos, y es la base sobre la que se construye su perfil en todos los
ambitos donde se mueve. Es por ello, que es prescindible conocer los

requerimientos del perfil para dichos gerentes.

2.2.4.3. Contratar seres mas inteligentes que si

mismo

Para John F. Kennedy, "un hombre inteligente es aquél que sabe ser

inteligente para contratar seres mas inteligentes que él" y el epitafio de Dale
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Carnegie reza la siguiente maxima "aqui yace un hombre que contratd seres

mas inteligentes que él, (citado por Cornejo, 1993. p. 38).

Un lider de excelencia elige a los mejores hombres y mujeres para
realizar sus suefnos, la gente mas capaz que pueda encontrar para cada tarea o
especialidad, su virtud soélo consiste en que sepa acompadarlos
eficazmente hacia los resultados deseados. Nunca debe pretender saber
mas que su gente, mas bien decide adecuadamente si estan realizando lo

acertado.

2.2.4.4. Utilizar el lenguaje adecuado

Evidentemente, el mundo de significados varia sustancialmente de-
pendiendo del contexto en que se encuentre, incluso cuando se trate del
mismo idioma; el uso de la lengua castellana varia considerablemente en
Guatemala, Venezuela o México y lo mismo sucede en los diferentes
niveles jerarquicos de una empresa, incluyendo la educativa; para lo cual
adecle su lenguaje para asegurar que el mensaje esté llegando correc-
tamente al auditorio ya sea de estudiantes, catedraticos, obreros o docentes,
familias; lo importante en este caso es que la gente pueda interpretar el
propio significado y con la misma fuerza, es parte de saberse manejar con
el lenguaje adecuado segun lo exija cada circunstancia, sostiene Cornejo
(1993, p. 38).

En el ambito escolar, la relevancia de este aspecto motiva o no a los
seguidores o a los que esperan un trato de calidad humana, para el
compromiso y pertenencia a la institucibn que sirven, con alto nivel de
responsabilidad y con conciencia de equipo en el trabajo con sus directivos

en una relacién horizontal, (autora).
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2.2.4.5. Adelantarse en revelar los propios errores

cometidos

En muchas ocasiones, afortunadamente, el directivo se percata antes
que los demas de algun error o equivocacion que ellos mismos han cometido y
lo mas recomendable es revelarlo lo antes posible antes que otros lo hagan de
manera poco educada o humillante, esto dara humildad y grandeza a la vez;
pues no deben temer a la critica y si aprovechar la ocasién para
convertirla en una oportunidad para demostrar con el ejemplo que los
errores no hay que esconderlos sino darlos a conocer y de inmediato ponerse
en marcha en busca de la solucién, aprendiendo la lecciéon, convirtiéndolos,

ademas, en oportunidades de aprendizaje, (cfr. Cornejo, 1993, p.39).

Lo que se puede generar con este tipo de conducta es
extraordinario pues los seguidores al imitar su ejemplo le evitaran la
acuciosa tarea de buscar los errores y ellos mismos seran sus propios
supervisores, sabran que las consecuencias de proceder en esta forma
minimizara los efectos desagradables, convierta la humildad en una

realidad practica.

2.2.4.6. Para ascender encuentre al sucesor y retirese a

tiempo

Una debilidad de los centros educativos respecto a los directivos, es
gque a no pocos, les molesta pensar en retirarse o tener que dejar este
cargo, pues tiene la sensaciéon de su indispensabilidad y de que como él
nadie lo hara o que después de tanto trabajo, si otro lo asume se vendra
abajo, dejando a un lado las posibilidades de cambio para transformar la
institucion en una organizacion de calidad de acuerdo a las nuevas

reflexiones organizacionales y pedagdgicas, en el marco gerencial. Pero si
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se tiene deseos de ascender y ver crecer la organizacion, con una vision
de futuro que responda a los nuevos desafios humanos, tendra que dejar

a otro en su lugar.

2.2.4.7. El poder es el gran motivador
En toda organizacion, hay tres tipos de lideres:

Los que son impulsados por la ambicién de la afiliacién, tratan de
agradar a los demas, tomando medidas populares y de gran aceptacion

para ser amados por todos, olvidandose de los intereses corporativos.

Otros son movidos por la necesidad de acumular poder para
realizar sus suenos personales hasta alcanzar una alta posiciéon en la
organizacion, movidos por la vanidad y el prestigio sin importarles a

quien se lleven por delante para llegar a la cumbre.

Y, aquellos lideres que disfrutan viendo a su gente crecer, que les
satisface el engrandecimiento corporativo y se miden a si mismos por lo
que han logrado en beneficio de los demas y de la institucion, estan
convencidos de que la grandeza radica en hacer grandes a otros y que la
vida es un tiempo corto en el escenario y que no pueden permitirse
desempefiar papeles pequefios. En conclusion, la ambicién compartida
en el triunfo y la ambicién individualista significa el desastre. Aspirar el
poder legitimo, el del servicio dara trascendencia aun, cuando no se esté

fisicamente en la gerencia.

2.2.5. Volver al origen

El talento humano se esconde en los vericuetos de la historia
personal, y muchas veces no se manifiesta en su totalidad debido a

las sombras que dominadas por la afectividad impiden ejercer un
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liderazgo transformador que potencie la funcién directiva a favor de la

organizacion y las partes que la integran, en este caso, las personas.

Considerar la historia personal, reservorio de exigencias y de los
mas genuinos tesoros del talento humano, reclama mirar hacia atras
para una vision mas clara del futuro. Afirma Cornejo, (1993, p. 47), que
la escuela norteamericana de negocios propone el suefio "del debe ser",
mas que la realidad de lo que ha sido o lo que se es en la
actualidad, olvidando con frecuencia el origen de la empresa, no
usando el pasado para estudiar el presente. Y es ahi precisamente en
el pasado donde se pueden encontrar respuestas para el mafana.

Edmund Burke, (citado por Cornejo, 1993, p. 48), estadista orador,
parlamentario y pensador politico del siglo XVI/I/ autor de la obra "Re-
flexiones sobre la revolucion de Francia " desarroll6 la teoria de reformar
el antiguo orden social, pero no su destruccién, la antitesis de la
revolucion total, propuso conservar lo mejor del pasado en conjunto

con una mision totalmente nueva.

Los origenes de una organizacién explican facilmente los cimientos
donde se ha edificado su éxito y a menudo nos olvidamos de ellos, lo
innovador que fueron algunos productos en su tiempo, la actitud de
servicio, las personas que formaban la organizacion, la velocidad de

respuesta a los pedidos de los clientes, la cercania con el mercado.

Las situaciones que a través del tiempo se van olvidando y que es
necesario rescatar y reincorporar en el presente y en el futuro inmediato,
regresar al origen es tener la capacidad de revitalizar la organizaciéon con
aquellos elementos que coadyuvaron para su éxito y desarrollo. ;Cual era
la actitud y el comportamiento que valieron para ser ascendidos, qué
factores fueron claves para conducir al éxito y sumergidos por la rutina, se

ha dejado de realizar lo adecuado?
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Una herramienta importante y valida es recordar el pasado, descubrir
los factores de éxito y reimplantarlos con visién de futuro, pueden ser los

ingredientes que faltan para reencontrar el camino hacia el éxito.

Un reto del tiempo actual, para no caer en la obsolencia y el desuso,
esta en la capacidad de madernizar y actualizar el antiguo producto al sig-
no de los tiempos; como se da en el paralelismo de los maestros cristianos,
que aunque utilizan un mensaje escrito desde hace 2000 afos, lo hacen sentir
fresco y actualizado, como lo que ofrece Burle, citado por Cornejo (idem)
nos ofrece una vision muy singular sobre la reforma de la estructura:
"nunca seremos completamente nuevos y en que conservamos no

seremos completamente anticuados" (Comejo, 1993, p. 49).

Pensar histéricamente es sefial de liderazgo y toma de decisiones, si se
desea transformar rapidamente una organizacion, es necesario comprender
plenamente la historia para no cometer los errores del pasado para el futuro
de una organizacion, asi como el de una persona, esta inexorablemente

vinculado a su futuro.

2.2.6. La responsabilidad, no la autoridad, es la que

produce resultados

Después de varias décadas de investigacion en el tema de liderazgo, lo
optimo en el momento actual es seguir buscando la respuesta a la pregunta
¢,como hacer que los demas hagan lo que yo quiero y ademas con gusto y
una actitud mental positiva?

El factor comun identificado en los lideres es su responsabilidad, su
entrega y pasion por objetivos, mas que si poseen la autoridad suficiente o
nivel jerarquico adecuado. Los lideres deben aprender que siempre tienen
el 100% de responsabilidad con una autoridad limitada, la realidad

demanda resultados a pesar de todo y la responsabilidad del lider, su
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compromiso por lograrlos es la determinante magica para alcanzar las

metas deseadas (op. cit. p. 51)

2.2.7. Habilidades del Lider Transformacional Educativo

Ademas, en el lider transformacional, se encuentran basicamente las

siguientes habilidades y estrategias:

Poseen una vision atrayente a la gente orientada hacia los resultados.
Comunican la visién con un lenguaje propio y original que incluye la imagen
concreta de la meta final.

Infunden confianza son su firmeza, confianza y tenacidad.

d. Amor propio positivo: no se sienten importantes o complacientes, al
contrario reconocen sus fortalezas personales y las que compensan
sus debilidades, nutren y desarrollan continuamente sus talentos y
saben como aprender del fracaso, no lo evitan se esfuerzan por el
éxito.

e. Considera a sus colaboradores como el medio mas valioso para
conseguir los resultados esperados.

f. Es capaz de crear redes ascendentes, descendentes y laterales de
comunicacion que provoquen la fluidez de la informacion, de arriba
hacia abajo, es decir desde los responsables del centro educativo
hacia sus colaboradores, o desde abajo, (colaboradores) hacia arriba
(equipos directivos), sin miedos a asumir riesgos amenazantes por ser
claros o criticos con los directivos y finalmente, de igual a igual, es
decir de companero a companero, con el fin de crear un debate
permanente de caracter pedagodgico capaz de cuestionar las rutinas
diarias y de hacer cambiar la forma de trabajo.

g. Capacidad de construir un liderazgo compartido, implicando a sus
colaboradores en un proyecto de futuro que los ilusione y les

proporcione seguridad.
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h. Potencia las relaciones humanas entre todos los miembros de la
comunidad escolar.

i. Tiene altas expectativas de la gente que colabora con su proyecto de
gestion y crea un clima de trabajo ordenado que proporciona

seguridad a la gente (Alvarez, s.f.).

2.2.8. Perfil Profesional

Guédez (2003, p. 94), afirma que la definicion de perfiles comporta la
tentacion de pensar en superhombres, que se escapan de las reales
aspiraciones de un esfuerzo. Sin embargo, continia el autor, ofrece un
horizonte que desafia y orienta las acciones. Esta ambivalencia del concepto
de perfiles se asocia un poco con la ambivalencia del concepto que procede
de la palabra utopia y de la nocion de horizonte. No obstante, esta premisa
precisa plantear un punto de partida que soporte la aproximacion a la

definicion mas cercana a lo que se busca o pretende.

El perfil profesional, define el conjunto de conocimientos, habilidades
actitudes y valores que debe poseer el gerente para aplicarlos en el
adecuado ejercicio de su profesion y en la solucion de problemas propios a la

misma.

Es el conjunto de realizaciones profesionales, criterios de realizacion y
dominios estructurados en unidades de competencia, y que expresan los
logros, resultados-acciones o conocimientos esperados de individuo en

situaciones de trabajo.

Las realizaciones profesionales describen lo que el individuo debe lograr
en situaciones de trabajo. Muestran los resultados esperados que la persona
debe ser capaz de demostrar para cumplir con la intencién de la unidad de

competencia correspondiente.
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Revela el nivel aceptable de la realizacion profesional que satisface los
objetivos de las organizaciones laborales y debe permitir discriminar la
realizaciéon profesional competente de la que no lo es. Sirven como guia para

la evoluciéon de la competencia profesional.

2.2.9. Perfil del gerente educativo

Lopez (2004, p. 27), describe el perfil deseable del Director en los siguientes

términos:

2.2.9.1. Perfil Personal-Social

Poseer una buena salud fisica y mental.

Ejercer un liderazgo democratico-humanista.

Actitud para trabajar con otros de manera individual y grupal.
Habilidad para tratar con las personas.

Buenas relaciones humanas.

Respeto por la opinién ajena.

Uso adecuado e imparcial de la autoridad.

Sentido de responsabilidad en el cumplimiento de su deber
Poder de decision.

Iniciativa propia.

Amplitud para reconocer y adoptar nuevos enfoques.
Rectitud como ciudadano, educador y funcionario pUblico.
Espiritu de equidad.

Capacidad creativa e inventiva.

Previsién de situaciones futuras.

Etica profesional.

Disposicion para una comunicacién efectiva.

Flexible ante situaciones de trabajo.

SN N N N NS S S N N S N N N S N N SR NN

Genera confianza.
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v
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Colaborador, diplomatico.
Leal, sincero, audaz.
Intuitivo, entusiasta, emprendedor.

Estratega, carismatico.

2.2.9.2. Perfil Profesional

v Ser venezolano.

v
v

Poseer titulo de nivel superior.

Cumplir con los requisitos exigidos en el Reglamento del
Ejercicio de la Profesion Docente.

Haber realizado estudios de especializaciéon y post-grado en
areas de administracion o gerencia educativa.

Tener conocimientos de asuntos sindicales y laborales de
acuerdo con el nivel educativo.

Tener conocimiento de la normativa juridica de la administracion

publica.

2.2.9.3. Perfil Ocupacional

Crear soluciones a situaciones imprevistas.

Detectar a tiempo causas de los problemas y establecer los
correctivos necesarios.

Comprometido con los objetivos de la institucion.

Habilidad para investigar, interpretar, comprender y analizar
situaciones educativas.

Habilidad para delegar.

Cumplir y hacer cumplir las leyes, reglamentos y normativos
legales vigentes.

Idoneidad en la labor técnico-administrativa del plantel.
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v' Habilidad y destrezas para: gerenciar, comunicar, organizar,
valorar, administrar, promover, coordinar, evaluar, supervisar,

liderar, orientar, motivar, planificar, extrapolar, crear, actualizar.

2.3. Tipos de Directores

a. Directores centrados en la autoridad. Este tipo de mando
considera su actuacion como puramente administrativa.
Cuando trabaja, se constituye en intérprete de la ley, y sus
disposiciones quedan orientadas por todos los preceptos legales
que afectan a la escuela; su organizacion es inflexible; las
juntas y consejos escolares, solo sirven para escuchar sus

orientaciones y normas.

b. Directores centrados en si mismos. Su egocentrismo tiene
mas de psicologico que de administrativo. Es el que opina que
sus decisiones son las mas correctas, aunque choquen con las
autoridades superiores, los reglamentos o la ley. Por todo ello, la
legislacion escolar cuenta poco en sus disposiciones
organizativas; se asemeja al anterior en que tampoco escucha
los puntos de vista ajenos, se siente responsable de la vida de
la escuela, y se halla presente en la planificacién de los menores

detalles.

c. Director influenciable. Se entrega a la autoridad con un
rasgo positivo: trata de ser un buen jefe, intenta complacer a
todos escuchando a todos, y no consigue sus propositos. Los
cambios de las decisiones y en las normas son frecuentes:
estan siempre en funciéon del ultimo que llega. Por eso es
fluctuante de las decisiones; la autoridad se resquebraja; los

Consejos Escolares son un desorden.
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. Director partidario del individuo. Nos acercamos a una

actuacion positiva, pero este tipo todavia no lo consigue. El
representante de este apartado es un mando interesado por el
trabajo individual de los docentes, pero el respeto a la iniciativa
de cada cual, crea un excesivo individualismo que atenta contra
el trabajo en equipo. Respeta la originalidad de cada cual, pero
no cumple con su verdadero objetivo, crear una unidad

educativa coordinando los esfuerzos de todos.

Director centrado en el grupo. Es el que se aplica a su trabajo
las técnicas y conclusiones de la sociometria, y procura la
buena integracion social entre los componentes de su equipo
de trabajo; intenta la unidad de todos y para ello ha de lograr
que cada docente participe en la vida de toda la escuela. Los
Consejos Escolares son auténticos grupos de discusiéon y de
trabajo, y, en ellos el director es capaz de adoptar, dirigir y
estimular decisiones acordadas por la mayoria, aunque la

propuesta no haya sido suya.

Esta clasificacion la recoge Manu, (1999, p.50), asi como otros caracteres

gue se presentan a continuacion.

2.4. Otros caracteres

Alta claridad de la vision, mision y capacidad de saber comunicarlas
Ser un experto en el curriculo para darle amplitud.

Conocer los proyectos y programas educacionales.

Ser un comunicador eficaz para ofrecer ideas innovadoras y creativas.
Ser capaz de discernir en cualquier campo de la educacion.

Capacidad de ser un lider con alta motivacion al éxito.
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Un estimulador en la busqueda de lograr articulacion entre todos los

entes Educacionales.

Ser un investigador y un agente de cambio y el mejoramiento

profesional.

Promotor social y optimiza para satisfacer necesidades de los

individuos.

Para Mariu José Manuel, (1999), en Equipos Directivos, para centros

educativos de calidad, es importante, sin embargo, perfilar al directivo. Esta

€s su vision (p. 49):

2.4.1. Cualificar al Directivo

Es un hecho comprobado que para conseguir una escuela de calidad es
preciso cualificar la direccion de la misma. Esta mejora se puede
conseguir, basicamente, por dos vias: una técnica y otra personal. En el
primer caso hariamos hincapié en las llamadas «ciencias de la
direccion»; en el segundo, en la cualificacion personal del directivo.
Obviamente, no son excluyentes, ni siquiera independientes de modo

radical.

Hay mucho escrito sobre direccion. En el ultimo siglo, especialmente en
los Gltimos afios, ha habido una proliferacion de textos y cursos sobre
el management. Sin duda, esas herramientas son necesarias y en el
mundo actual nadie que pretenda dirigir puede ignorarlas. Pero no se

debe olvidar su caracter instrumental.

El trabajo en equipo es mucho mas dificil y eficaz de lo que parece a
primera vista. Es verdad que genera una sinergia generalmente
positiva. Pero también es cierto su contrario; cuando no se respetan las

reglas del trabajo en equipo o la calidad de sus componentes es
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mediocre, los resultados son muy pobres.

« En cualquier curso para directivos, si esta bien planteado, se pueden
aprender muchas técnicas que requeririan afos para ser adquiridas
por la simple experiencia personal, o que, probablemente, no se
llegarian a conocer. Para esto, el estudio, acompaiiado de la reflexion
sobre nuestra realidad practica, es insustituible. Se me objetara, quiza,
que hay excelentes directivos sin preparacion especifica, y es
verdad. Pero también lo es el enriquecimiento que supondria para

éstos la preparacion especifica.

« Como ya es una realidad admitida la necesidad de aumentar los
conocimientos para mejorar la direccibn, voy a insistir en otros

aspectos que con frecuencia se olvidan.

Para Manu (1999, p. 84), en un analisis correcto de la accion directiva
intervienen muchos factores complementarios; entre ellos no son los menos im-
portantes dos que sefala Carlos Llano Cifuentes: «quien no sabe lo que quiere
no puede lograr nada» y «en la accion directiva interviene mas la prudencia

que la ciencia».

Este autor, filésofo y directivo reine como pocos, las condiciones para
un habil analisis de la direccion; por supuesto su reflexion es mucho mas

honda y valedera que lo que sugiere las dos frases antes mencionadas, (idem).

La prudencia, justicia, fortaleza y templanza, virtudes
cardinales, son vitales para la direccién y para la propia vida. En una
tarea como la educaciéon, donde lo personal asume tanto valor, no es vano
hablar de calidad personal de quienes la ejercen y, especialmente, de los

directivos.

La crisis de valores, el relativismo y el oportunismo son amenazas
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muy serias para la propia esencia de la escuela. Si no se sabe a dénde ir,
no es precisa la direccién; son necesarios, en todo caso gestores de la
accion o lo que se ha venido en llamar «anarquia organizada», que
viene a ser algo asi como: «ante la imposibilidad de ir juntos a ninguna

parte, coexistamaos pacificamente».

En cuanto a la cualificacion personal, se han zaherido tanto los
valores, que poner el énfasis en ellos ha sido considerado durante afios
como restos de una cultura superada. En la practica, la accion no se puede
separar tajantemente del compromiso. Para bien o para mal, la marcha de
la escuela depende mucho de quienes la componen y la dirigen. No sdlo
porque intenten reflejar en ella su escala de valores, sino porque,

quiéranlo o no, asi va a ocurrir (ibid, p. 49).

Si bien estas cualidades personales del directivo son
verdaderamente importantes, también lo es que la direccion facilite la
cualificacion personal. Una persona con experiencia directiva, si ha sido
afortunada, es mas reflexiva, firme, comprensiva. En definitiva,
prudente, que es la llave de la tarea de gobierno. El prudente gobierna
bien, y la direccion facilita la adquisicion de la prudencia, aunque la sola

experiencia no da prudencia.

Enfatiza Manu, (op. cit), que todo trabajo, para que sea humano, debe
tener mucho de enriquecedor y valorador. La vida personal se expresa,
entre otras cosas, en el trabajo que es una actividad humana de crecimiento,
realizacion, produccioén, progreso; por tanto, el trabajo y la vida personal no
son dos mundos ajenos, contrapuestos que se pueden ignorar mutuamente,

de ser asi se cae en la doble vida (p. 50).

Gestionar las dificultades es tremendamente dificil, porque el directivo

se agota; suscitar oportunidades, buscar nuevos retos, liderar el cambio

53




tampoco es facil pero si gratificante, porque genera una sinergia que

favorece que cada uno de lo mejor de si.

«El trabajo para producir resultados, debe ser planificado y
realizado con direccion, método y propésito» (Peter Drucker, 1970, citado
por Manu, op. cit. p. 50). Un Centro educativo no puede ser el
conglomerado de esfuerzos deslavazados, lo que se ha venido en llamar

«anarquia organizaday, (ibid).

Equivocar el camino, por falta de planificacion es lo mas lamentable
en la direccion de un centro, mas aun si no cuenta con la direccion, el

método y el propoésito adecuados.

En este sentido Drucker sefnala dos principios: «los resultados se
logran mediante la explotacién de las oportunidades, no por la resolucién
de los problemas» y «los recursos, para producir resultados deben
asignarse a oportunidades mas que a problemas», (citado por Mafiu, op. cit
50).

Algo lejano a realidad actual. La mayoria de directivos consumen
sus energias resolviendo problemas humanos. Y es muy dificil salir del
remolino que genera, cuando el Centro educativo entra en crisis, Otros,
por falta de un proyecto especifico, van a la deriva y, como en
educaciéon, la calidad del producto es dificii de medir, consumen el

patrimonio o el prestigio de épocas de mayor fortuna (idem).

Un pais o una comunidad educativa deben aprender a gobemar
recursos escasos y demostrar con su eficacia que la educacion
es una inversion rentable a medio plazo. Los recursos humanos,
casi todos con titulacion universitaria, que se agrupan en un
Centro educativo son tan costosos y claves que acertar a dirigirlos

es uno de los retos mas urgentes de nuestra sociedad (idem).
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La época que nos ha tocado vivir, tiene como las otras, su propio
estilo, esto también se refleja en el modo de dirigir. No es suficiente tener
poder, es preciso tener autoridad, prestigio. No so6lo por el metodo de
eleccion de los cargos directivos, sino porque en una sociedad compleja, y
la escuela lo es, es preciso un liderazgo que alne esfuerzos con talante
constructivo. No basta saber lo que hay que hacer, sino también saber

hacerlo.

En la formacion de la mayoria de los directivos actuales ha faltado
ensefiarles a trabajar en equipo. Reunirse para resolver problemas o hacer
un trabajo es entendido como peéerdida de tiempo. Y en la educacion

confluyen muchos esfuerzos que es preciso orientar.

Igual ha pasado con la toma de decisiones. Ensenar a ejercitar la
libertad responsable es un reto para el que hay que preparar, unido a la
interiorizacion de los valores. Decidir por convicciones y no por inercia es
clave para asumir las consecuencias.

Ser excelente directivo no es ser buen profesor ni ser buena
persona, es haber desarrollado y desarrollar la capacidad de decidir
bien sobre si mismo, entre otras cosas gestionando bien la propia
formacion, formandose intelectual y volitivamente, lo que supone un
conocimiento de la propia historia personal y de la tarea a realizar. La
formacion de un directivo es tan vasta y tan ardua que buena parte debe
estar hecha a la medida de las necesidades y contar con un buen asesor.

Formar directivos con liderazgo requiere el apoyo de un verdadero maestro.

2.4.2. Autonomia y descentralizacién

La mayoria de los directivos de centros educativos provienen de su
personal docente. Y para formarlos hay que encomendarles tareas de

direccién, lo contrario seria como aprender a nadar fuera del agua. ;Como
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formar estas personas sin que peligre, por falta de experiencia, la
estabilidad y calidad del centro? A juicio del autor uno de los modos mas

efectivos son las secciones del centro.

Peter Drucker se pregunta, «;Coémo encontramos a estas personas?»
Y responde: «una manera es utilizar las pequefias empresas como canteras,
como en los clubes de fatbol». Esta respuesta referida al mundo

empresarial es, sin duda, valida en un colegio (Mafiu, 1999, p. 51).

El autor ejemplifica esta posicion, sobre la hipdtesis de un colegio
de alumnos con diversos niveles educativos. Si se agrupan por ciclos,
etapas y niveles, cada uno de ellos puede funcionar como si fuera un
pequefo colegio de 300 alumnos. En cada uno de ellos hay experiencia
de relaciones humanas, didactica, disciplina, organizacién, direccién de
reuniones, etc. Cuando la autonomia de la seccidon es amplia la
experiencia es cada vez mas completa. Es posible, sin graves riesgos,
asignar progresivamente responsabilidades que permitan valorar el

desemperio.

Es posible disefiar un plan de formacién teérico-practico
ajustado a las necesidades y posibilidades del centro de tal modo que
dé lugar a un reparto proporcionado de poder; y es una de las claves

del éxito directivo: autonomia y descentralizacion.

Una estructura muy centralizada impide un proceso de formacién
escalonada. En una organizacion con elevado nivel de reconocimientos, la
aspiracion es que todos sus componente’ manera u otra sean gestores de
su propia tarea. Lo mas razonable parece un reparto de tareas con gran

autonomia en su desemperio.
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2.5. Perfil del Docente AVEC

En el nuevo Proyecto Educativo Pastoral de la AVEC (Autor,
2010.p.23), los docentes son considerados como un elemento crucial dentro
del accionar educativo de sus centros y de toda la asociacion. De su
desarrollo personal, vocacional, profesional econémico y social, dependera el
éxito de los proyectos locales, regionales y nacionales en materia de
educacién. El deseo es que el proyecto renovado impulse y reactive un fuerte
movimiento docente que permita, dar a la profesion docente, en el marco de
la educacion catdlica, la energia necesaria para que la contribucion del

sector al desarrollo del pais se haga patente.

La clave del proyecto sigue siendo, por un lado, la funcion animadora
del director y, por el otro, la formacién continua de los educadores. Se
necesitan directores con mistica, sin miedo al riesgo, abiertos al futuro, que
apuesten por la esperanza y que estén dispuestos en todo momento a dar lo

mejor de si mismos para que la educacion que sofiamos sea una realidad.

Por su parte, los docentes de los planteles AVEC deben sentirse
servidores y participes de un proyecto. Al mismo tiempo, deben ser agentes
que contintien, completen, refuercen y fortalezcan la accién educadora de la

familia. A tal efecto, deben poseer, entre otros, los siguientes rasgos:

a) Personalidad sana, con actitudes y valores humano-cristianos
soélidos y con demostracién de liderazgo social.

b) Respeto profundo por la persona del estudiante.

c) Conciencia clara de la importancia de la familia en el proceso y
disposicién permanente a establecer canales de didlogo con los
padres y representantes.

d) Apertura al cambio educativo, sensibilidad para la busqueda de la

efectividad educativa y creatividad en los quehaceres cotidianos.
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e) Comprometido con una educacion inclusiva.

f) Autoestima elevada y conciencia de su vocacién educadora.

g) Competencia e idoneidad profesional y con voluntad de
mantenerse en formacion permanente.

h) Facilidad y efectividad para el didlogo, trabajo en equipo y
responsabilidad en el cumplimiento de su mision.

i) Abiertos al dialogo y preparados para el debate e intercambio de
diferentes posiciones.

j) Conciencia historica y ubicacion en el contexto socio-cultural.

k) Implicados e involucrados con la realidad del estudiante,
respetandole y acompanandole en el proceso.

1) Sensibilidad y compromiso con la transformacién de su entorno.

m) Talante evangelizador y misionero, para quienes el evangelio sea
fuerza iluminadora y profética.

n) Directivos empaticos para notar, no solo lo que le falta a los
docentes, sino también valorar y apoyar lo que éstos aportan.

o) Pensamiento critico, capaz de incluir todas las condiciones
sociales y manejarlas para facilitar la inclusion.

p) Educador en crecimiento y constante renovacién.

q) Docente motivado, abierto al cambio tecnolégico y capaz de hacer
un manejo racional y oportuno de la informacion.

r) Docente motivador-asesor que propicie la relacion escuela-
comunidad.

s) Educador para la convivencia desde la paz.

t) Educador que valora la diversidad cultural.

u) Etica y Moral.

Entre las metas del Proyecto para el quinquenio que empieza, 2010-
2015, estan la Formacion permanente de los educadores en funciones

docentes y directivas para fortalecer la identidad, para ello se propone:
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1. Impulsar la formacion docente segun el perfil que proponemos,
para que tanto los docentes como los directivos puedan
comprometerse a desarrollar con sentido de pertenencia el
proyecto educativo del centro desde su filosofia propia y la de la
AVEC, desarrollando estrategias formativas orientadas a la mejora
de la calidad y el fortalecimiento de la gestién en lo educativo y la
pastoral, en los centros, organizadas en conjunto a través de la
AVEC. Dedicar a este proposito, al menos, el equivalente en 80
horas al afio, es decir 16 dias del calendario de trabajo en cada

afio escolar.

2. Impulsar, en la vida diaria de los centros, un a educacion misionera
gue asuma la evangelizacion como prioridad y, desde alli,
proyectar la inclusion y la calidad de la educacién, promoviendo el
papel de los laicos en su responsabilidad evangelizadora. Implicar
y preparar para este propoésito al menos al 30% del personal
(docentes y directivos).

3. Promover en las dinamicas de la comunidad educativa de los
centros (en lo interno y hacia lo externo), la participacion activa de
los educadores en su rol de lideres comprometidos a la
transformacion de su realidad social y comunitaria, con capacidad
de abrirse a los cambios, a contextualizar el trabajo al entorno y a

la historia local, regional y nacional.

2.6. Gestion Directiva

En cuanto a la “Gestion para la creacion de ambientes educativos

apropiados, eficientes y gratificantes”, el Proyecto propone:
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. Lograr que los colegios, centros de capacitacion, instituciones vy
fundaciones miembros de la AVEC, se adhieran efectiva y afectivamente
al Proyecto Pastoral Educativo AVEC, promoviendo ambientes educativos

consonos con los objetivos y principios de dicho Proyecto.

. En cada proceso de inscripcidn, establecer mecanismos que garanticen el
ingreso de nuestros destinatarios prioritarios (los menos favorecidos desde
el punto de vista social y educativo) en todos los colegios, centros de

capacitacion, instituciones y fundaciones.

. Establecer y desarrollar progresivamente a lo largo del quinquenio, un
proceso de acompanamiento integral que pueda llegar a todos los
estudiantes y miembros del personal, con un equipo interdisciplinario que

atienda los procesos bio-psicosociales y lo espiritual.

. Realizar mensual, trimestral y anualmente, acciones de seguimiento y
acompafamiento por parte de los Directivos de AVEC, promoviendo
evaluaciones internas y externas que conduzcan a la valoracién
permanente del proceso educativo que llevan todos los colegios, centros

de capacitacion, instituciones y fundaciones.

2.7. Calidad Educativa
La Guia de Interpretacion de la IRAM-ISO 9001 para la educacion,

segun la Norma Argentina, en las generalidades, establece que la estrategia

de calidad debe ser definida por la organizacion considerando “/a capacidad

de la organizacion para cumplir los requisitos del cliente, los requisitos

reglamentarios y los propios requisitos de la organizacion”, (Documento en

linea, consultado el 12, marzo 2012).

En este mismo orden de ideas, este documento se convierte en la

mejor referencia sobre gestion de calidad educativa, por tanto se incluye lo
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referente al objeto de estudio de la presente investigacion. A continuacion se

desglosa parte del contenido de esta Guia.

Corresponde al maximo responsable de la organizacion educativa
tomar la decisidon estratégica de administrar sistémicamente las actividades
que afectan la calidad de la educacion que presta y la satisfaccién de sus
clientes. Para ello, tendra en cuenta los objetivos especificos del servicio que
presta asi como el propdsito y los intereses de la organizacién a la cual

pertenece.

Es probable que la organizacion educativa realice sus actividades
diarias cumpliendo en una parte importante los requisitos de la IRAM-ISO
9001. Por lo tanto, es importante que dicha organizacion ajuste los requisitos
a sus practicas habituales, y disefie un sistema de gestion de la calidad “a

medida”.

Los requisitos que establece la IRAM-ISO 9001, en referencia al
sistema de gestion de la calidad no pretenden definir qué “producfo” deben
ofrecer las organizaciones educativas sino como deben gestionar los
procesos para asegurar que el mismo satisfaga las necesidades y
expectativas de sus “clientes”. Por ejemplo: la IRAM-ISO 9001 no define
cuales son las condiciones Optimas del ambiente de trabajo en la
organizacion educativa, sino que reclama el establecimiento de un proceso
que permita implantar, mantener, hacer el seguimiento y mejorar esas

condiciones.

En el contexto educativo, los términos como “producto” o “cliente” son
poco familiares, de su definicion en la Seccién 3 de propuesto en esta guia
en el ambito de la IRAM-ISO 9000, requieren algun grado de clarificacion
para su aplicacién al ambito educativo.

Esta Norma Internacional promueve la adopcion de un enfoque

basado en procesos cuando se desarrolla, implementa y mejora la eficacia
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de un sistema de gestién de la calidad, para aumentar la satisfaccion del

cliente mediante el cumplimiento de sus requisitos.

El funcicnamiento eficaz de una organizacion, depende de la
identificacion y gestion de numerosas actividades relacionadas entre si. Una
actividad que utiliza recursos, y que se gestiona con el fin de permitir que los
elementos de entrada se transformen en resultados, se puede considerar
como un proceso. Con frecuencia el resultado de un proceso constituye

directamente el elemento de entrada del siguiente proceso.

La aplicacién de un sistema de procesos dentro de la organizacion,
junto con la identificacion e interacciones de estos procesos, asi como su
gestion puede denominarse como "enfoque basado en procesos”. Una de
sus ventajas es el control continuo de los vinculos entre los procesos
individuales dentro del sistema de procesos, asi como sobre su combinacién

e interaccion. Este enfoque, hace énfasis en la importancia de:

a) la comprensién y el cumplimiento de los requisitos,

b) la necesidad de considerar los procesos en términos que aporten
valor,

c) la obtencion de resultados del desempefio y eficacia del proceso, y

d) la mejora continua de los procesos con base a mediciones objetivas.

2.7.1. Modelo del enfoque basado en los procesos

La IRAM-ISO 9001 requiere que las actividades de la organizacién
sean pensadas como procesos relacionados entre si. Para ello, hay que
identificar los procesos y administrarlos adecuadamente. Los procesos que
forman parte de esta estructura son aquellos relacionados con la prestacion
del servicio educativo, con el agregado de aquellos procesos de soporte a

estos procesos centrales.
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Ejemplos de estos procesos centrales pueden ser:

- pronoéstico de las actividades futuras;

- ingreso de educandos;

- disefio de programas/carreras/cursos;

- planificacion de las actividades docentes;

- desarrollo de los cursos y otras actividades pedagoégicas.

Ejemplos de procesos de “soporte” pueden ser:

- capacitacion del personal docente y no docente;

- mantenimiento de los equipamientos que proveen servicios;

- mantenimiento del software utilizado en distintos procesos centrales o
de soporte;

- mantenimiento del ambiente de trabajo.

Este modelo propuesto por la IRAM-ISO 9001 comporta como primer
paso la identificacion de las necesidades y expectativas de las partes
interesadas en el resultado y como ultimo paso el seguimiento de la
satisfaccion de cada uno de ellas para determinar en qué grado fueron
satisfechas esas necesidades y expectativas. Estos dos extremos del
sistema de gestién pueden ser altamente complejos ya que las necesidades

y expectativas asi como el nivel de satisfaccion pueden ser parametros:

- dificiles de medir ya que no siempre el cliente esta en condiciones de
expresarlos con claridad;

- que no puedan evaluarse en una escala de tiempo que permita una
adecuacion exitosa de los procesos (en el caso de directivos que observan

en su desempefio profesional).

Ademas esta Norma, permite a una organizacion integrar o alinear su
propio sistema de gestion de la calidad con requisitos de sistemas de gestion

relacionados. Es posible para una organizacién adaptar su(s) sistema(s) de
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gestion existente(s) con la finalidad de establecer un sistema de gestion de la

calidad que cumpla con los requisitos de esta Norma Internacional.

Las organizaciones educativas pueden tener operando varios
sistemas de gestion, formales o no formales, con el objetive de atender otros
aspectos de la gestion, como por ejemplo: la ambiental, la financiera, la de

recursos humanos, la de la seguridad y salud ocupacional.

2.7.2. Objeto y campo de aplicacion de la Norma

El objeto y campo de aplicacion de esta Norma especifica los
requisitos para un sistema de gestion de la calidad, cuando una organizacion
a) necesita demostrar su capacidad para proporcionar de forma coherente
productos que satisfagan los requisitos del cliente y los reglamentarios
aplicables, y b) aspira a aumentar la satisfaccion del cliente a través de la
aplicacion eficaz del sistema, incluidos los procesos para la mejora continua
del sistema y el aseguramiento de la conformidad con los requisitos del
cliente y los reglamentarios aplicables.

El término producto se aplica Unicamente al producto destinado a un

cliente o solicitado por él.

La aplicaciéon de la IRAM-ISO 9001 esta prevista para los casos en
que una organizacidon educativa desee lograr la satisfaccion de los
educandos y otras partes interesadas consideradas como “clientes”. Este es
el objetivo primario del sistema de gestion de la calidad derivado de la IRAM-
ISO 9001, y es con este objetivo que se pueden lograr los maximos

beneficios.

En forma paralela, una organizacién educativa puede desear y/o deber

demostrar que provee servicios consistentes satisfaciendo los requisitos
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legales y de los educandos y ofras partes interesadas. Esta demostracion
puede ser:

- requerida por la direccion/dueno/autoridad de la cual la organizacion
educativa depende;

- requerida por los educandos u otras partes interesadas.

Todos los requisitos de esta Norma Internacional son genéricos y se
pretende que sean aplicables a todas las organizaciones sin importar su tipo,
tamano y producto suministrado. Cuando uno o varios requisitos de esta
Norma Internacional no se puedan aplicar debido a la naturaleza de la

organizacion y de su producto, pueden considerarse para su exclusion.

En general, cada organizacion educativa deberia evaluar si todos los
requisitos del Capitulo 7 de la IRAM-ISO 9001 son aplicables a sus

actividades.

2.7.3. Términos y definiciones en la Norma

En el texto de la Norma Internacional, el término organizacion se
refiere a la unidad a la que se aplica y, el término producto, puede significar

también servicio.

Es intencidén de esta Guia proponer el uso de términos afines al sector
de la educacion y de aplicabilidad en los diferentes tipos de organizaciones

educativas.

El “cliente se refiere a la organizacion o persona que recibe un
producto (IRAM-ISO 9000). En el contexto de la educacién, los clientes de
una organizacion educativa pueden ser los educandos, los padres, asi como

los empleados; entre otros.

En un sentido mas amplio, la sociedad toda es una “parte interesada”

en la calidad de la educacion. Se asume que parte de las necesidades y
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expectativas de la sociedad estan representadas por el conjunto de

regulaciones que se aplican a la actividad educativa.

2.7.4. Sistema de gestion de la calidad

2.7.4.1 Requisitos generales

La organizacion debe establecer, documentar, implementar vy
mantener un sistema de gestion de la calidad y mejorar continuamente su
eficacia de acuerdo con los requisitos de esta Norma Internacional. Por tanto

le corresponde;

a) identificar los procesos necesarios para el sistema de gestion de la
calidad y su aplicacién a traves de la organizacion.

b) determinar la secuencia e interaccion de estos procesos,

c) determinar los criterios y métodos necesarios para asegurarse de
que tanto la operacion como el control de los procesos sean eficaces,

d) asegurarse de la disponibilidad de recursos e informacion
necesarios para apoyar la operacion y el seguimiento de estos procesos,

e) realizar el seguimiento, la medicién y el analisis de estos procesos,

f) implementar las acciones necesarias para alcanzar los resultados

planificados y la mejora continua de estos procesos.

La organizacion debe gestionar estos procesos de acuerdo con los
requisitos de esta Norma Internacional. En los casos en que la organizacion
opte por contratar externamente cualquier proceso que afecte la conformidad
del producto con los requisitos, debe garantizar el control de dichos
procesos. De ser contratados externamente debe estar identificado dentro

del sistema de gestion de la calidad.

Identificar los procesos que van a formar parte del sistema. Estos son

los procesos cuyos resultados pueden impactar positiva o negativamente
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sobre la calidad del servicio prestado; no obstante, puede haber otros
procesos (de “soporte”) que, sin agregar valor directamente al producto final,
contribuyen a la eficacia del sistema de gestion. Estos procesos dependen
de los servicios que cada organizacidon educativa preste. Posibles

indicadores de eficacia son:

v grado de cumplimiento de los programas tematicos previstos;
v"  grado de disponibilidad de los recursos para todos los educandos
aceptados en un periodo determinado;

v"desercidén en un determinado periodo del programa educativo;

<

grado de aprobacion de evaluaciones o examenes;
v'  grado de cumplimiento con los horarios establecidos por parte del

personal docente.

Activar la practica de los controles y el seguimiento de indicadores
definidos previamente, es decir medir y acompanar los procesos segun los

criterios establecidos.

2.7.4.2. Responsabilidad de la direccion

La alta direccion debe evidenciar su compromiso con el desarrollo e
implementacion del sistema de gestion de la calidad asi como con la mejora
continua de su eficacia, comunicando a la organizacién la importancia de
satisfacer tanto los requisitos del cliente como los legales y reglamentarios,
estableciendo la politica de la calidad, asegurando que se implantan los
objetivos de la calidad, llevando a cabo las revisiones por la direccion y

asegurando la disponibilidad de recursos.

Y es a través de su liderazgo y de expresar claramente en su
planificacién los requerimientos y expectativas educativas de las partes

interesadas en el éxito del servicio brindado a la sociedad, requisito referido
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a las responsabilidades de la “alta direccion”, o del maximo nivel de la
organizacién, quien establece la politica y dispone de recursos; también

puede ser la maxima autoridad de un sector de ésta.

Importante y clave, el directivo debe comunicar a toda la organizacion
educativa, a través de su alineacion jerarquica funcional y de acuerdo con su
grado de autoridad y responsabilidad, la importancia de satisfacer los
requisitos demandados por el cliente del o de los servicios, asi como los

aspectos legales y reglamentarios requeridos para los mismos.

La comunicacion dentro de la organizacion educativa es fundamental
para aumentar la motivacion y participacion del personal, Gnica garantia de
éxito para desarrollar y mantener un Sistema de Gestion de la Calidad eficaz

para todas las partes interesadas en el proceso educativo.

Es responsabilidad de la alta direccion asegurar la determinacion de
las necesidades y las expectativas de los clientes, y que estas necesidades y

expectativas se conviertan en requisitos y sean satisfechas.

El primer paso consiste, por tanto, en establecer las necesidades y
expectativas del cliente para poder satisfacerlas, o sea para que la
organizacion desarrolle su sistema de gestion de la calidad orientado a esa
satisfaccion. Esto se logra cuando las partes involucradas en el sistema,
cumplan con eficacia su funcibn en forma dindmica y en continuo
mejoramiento y desarrollo; la sociedad perciba que sus exigencias han sido
alcanzados y sus previsiones logradas. Es considerable que, desarrollar un
sistema de gestion de la calidad orientado a la satisfaccion del cliente en un
ambito educativo, impone contemplar y anticipar las necesidades
primordiales y las expectativas de evolucion a corto, mediano y largo plazo,
tanto de los educandos actuales, de los que se incorporen sucesivamente,

como del sistema en su totalidad. Para esto es necesario conocer estas
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necesidades, saber qué esperan de la organizacion sus clientes (los
educandos, las otras partes interesadas y la sociedad en su conjunto),
describir como estas necesidades son apreciadas o percibidas, como se las
incorpora, cédmo se las analiza, y como se hace participe a las partes de esta

informacion.

2.7.4.3. Politica de [a calidad

La politica de la calidad constituye la maxima expresion de la direccion
de la organizacién educativa, con relaciébn a cudles son sus lineamientos
respecto de la calidad, para satisfacer las necesidades y expectativas de los
clientes, y se constituyen en lineas rectoras del accionar de la organizacion
educativa. Es recomendable que la organizaciébn tenga en cuenta las

siguientes consideraciones:

Es conveniente que la direccion, al definir la politica, previamente
determine las necesidades y expectativas de sus clientes, de tal manera que
gueden expresadas con especificidad en los lineamientos de la organizacion

educativa que dirige.

Al expresar las intenciones generales de la organizacion, la politica
incluye un compromiso en el cumplimento de todos los requisitos, tanto
regulatorios como voluntariamente asumidos ante sus clientes. Incluir un
compromiso con la mejora continua en la politica de la calidad de la
organizacion, la direccion reconoce la implicacion de la necesidad de
establecer un proceso de mejora continua del desempefo del sistema de

gestion.

El contenido de la politica es el que sirve de marco o base para definir
los objetivos de la organizacion. Siendo la politica una expresiéon atemporal

de intenciones y deseos, los objetivos, con plazos y acciones concretas,
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constituyen la forma en que la Politica es concretada en acciones en la

organizacion.

La direccion es la responsable de difundir el contenido de su politica a
todo el personal de la organizacion. Esta actividad suele realizarse
entregando copias de la politica a cada empleado o a través de camparias de
difusién interna y reuniones o charlas con el personal y tiene como propdsito
asegurarse que el personal la entienda. Muchas veces el grado de
comprension de una politica se puede poner en evidencia a través de la
actitud de una persona en su puesto de trabajo, mas que con recordar su

contenido.

La politica de una organizacidn no permanece inalterada una vez
definida. Las necesidades y expectativas de sus clientes pueden variar, al
igual que los requisitos regulatorios y las necesidades de la organizacion
pueden variar; por lo tanto, es razonable que en forma regular la direccion de
la organizacion revise su politica para determinar si sigue vigente en un

contexto interno y externo en continuo cambio.

2.7.4.4. Planificacion
2.7.4.4.1 Objetivos de la Calidad

Los directivos deben asegurarse de que los objetivos de la calidad, se
establecen en las funciones y niveles pertinentes dentro de la organizacion.

Deben ser medibles y coherentes con la politica de la calidad.

2.7.4.4.2 Planificacion del sistema de gestion de
la calidad

Los directivos deben asegurarse de que la planificacién del sistema de
gestion de la calidad se realiza con el fin de cumplir los requisitos

mencionados, asi como los objetivos de la calidad, y, del mantenimiento de
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la integridad del sistema de gestion de la calidad cuando se planifican e

implementan cambios en éste.

2.74.4.3 Responsabilidad, autoridad y

comunicacion

La alta direccion debe garantizar que las responsabilidades vy
autoridades de todo el personal que realiza actividades, es decir
involucradas en los procesos de calidad, estén definidas y son conocidas
dentro de la organizacion. Se requiere asimismo, que el personal (directivo,
docente y no docentes) tenga especificada sus funciones, su grado de
responsabilidad y autoridad con relacién a su contribucion para el logro de

los objetivos de calidad de la organizacion educativa.

2.7.4.4.4 Representante de la direccion

La alta direccion debe designar un miembro de la direccién quien, con
independencia de otras responsabilidades, debe tener la responsabilidad y

autoridad que incluya:

a) asegurarse de que se establecen, implementan y mantienen los
procesos necesarios para el sistema de gestion de la calidad,

b) informar a la alta direccion del desemperio del sistema de gestion de
la calidad, y de cualquier necesidad de mejora, y

c) asegurarse de que se promueva la toma de conciencia de los

requisitos del cliente en todos los niveles de la organizacion.

El representante de la direccion debe informar a quien corresponda,

sobre los resultados operativos del sistema de gestién en funcionamiento.
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2.7.4.4.5 Comunicacion interna

La direccion debe asegurarse del establecimiento de procesos de
comunicacion apropiados dentro de la organizaciéon para que esta se efectue
considerando la eficacia del sistema de gestion de la calidad. Tomando en
cuenta los requisitos de calidad, los objetivos correspondientes y su nivel de
cumplimiento, e incluya informacién sobre la implementacion, operacion del

sistema de gestién de la calidad, y los resultados obtenidos.

2.7.4.4.6 La revision del sistema de gestion de
calidad

La revision por la direccion constituye el mecanismo por el cual la alta

direccion monitorea los resultados de estas acciones.

De aqui que, se debe establecer un proceso de revision peridédica del
sistema de gestion de la calidad para verificar su consistencia, adecuacion y
eficacia, analizando alternativas de mejora y cambios en el sistema, en la

politica de la calidad y en los objetivos de la calidad.

La frecuencia de las revisiones puede ser con mas frecuencia si se
advierten cambios importantes al sistema de gestidon de la calidad. Los
registros de tales revisiones deben demostrar qué acciones, si existieren, se

consideran necesarias.

Los directivos, deberian examinar la eficacia de tales acciones durante
las subsiguientes revisiones. Los registros podrian ser minutas de reuniones
de revisiéon formales, un informe que resuma las cuestiones y acciones
fundamentales a implementar, o documentos de circulacion interna en
formato memorando que proporcionen un resumen de las cuestiones y

acciones a llevar a cabo.
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Se deberia evaluar el efecto de los cambios realizados en revisiones
previas. Las revisiones sirven para identificar la necesidad de modificaciones
importantes o de recursos adicionales o modificados, y por lo tanto, es
importante que estén representados quienes pueden ayudar o estén
involucrados. Se deberian identificar las debilidades y fortalezas del sistema
de calidad, e implementar los planes para superar cualquier imprevisto o

resultado erroneo.
2.7.4.4.7 Informacion para la revision
La informacion de entrada para la revision por la direccion debe incluir

a) resultados de auditorias,

b) retroalimentacion del cliente,

¢) desempefio de los procesos y conformidad del producto,

d) estado de las acciones correctivas y preventivas,

e) acciones de seguimiento de revisiones previas por la direccién,

f) cambios que podrian afectar el sistema de gestion de la calidad, y

g) recomendaciones para la mejora.

Los resultados de la revision deben incluir todas las decisiones y
acciones relacionadas con la mejora de la eficacia del sistema de gestion de
la calidad y de sus procesos; la mejora del producto en relacién con los

requisitos del cliente, y, las necesidades de recursos.

2.7.4.4.8 Gestion de los Recursos

La organizacion debe determinar y proporcionar los recursos
necesarios para implementar y mantener el sistema de gestion de la calidad
y mejorar continuamente su eficacia, y aumentar la satisfaccion del cliente a

través del cumplimiento de sus requisitos.
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2.7.4.4.9. Recursos humanos

La competencia de cada uno para llevar a cabo la funcién asignada
contribuye a producir mejores resultados y evitar inconvenientes, asi como
incrementa el aporte que el conjunto pueda hacer al mejoramiento del
proceso. Esto incluye al personal docente, no docente o servicios

contratados que presten o vayan a prestar servicios.

Analizar previamente el perfil de quien vaya a ser responsable por el
sistema de gestion de la calidad, un profesional de cierta jerarquia en la
organizacion, con profundo conocimiento, alcance y responsabilidad de sus
actividades y el personal que las realiza, compenetrado con la idea de
mejoramiento continuo y con sentido comun, capacidad de liderazgo,
habilidad para sintetizar y flexibilidad para acordar; contribuira a realizar una

designacidn que facilite una gestion eficaz de la calidad.

2.7.4.4.10 Competencia, toma de conciencia y

formacion
La organizacién debe:

a) determinar las necesidades de competencia para el personal que
realiza actividades que afectan a la calidad del producto;

b) proporcionar formacién o tomar otras acciones para satisfacer
dichas necesidades;

c¢) evaluar la eficacia de las acciones tomadas;

d) concientizar a sus empleados de la relevancia e importancia de
sus actividades y como contribuyen al logro de los objetivos de la calidad,
Y

e) mantener los registros apropiados de la educacion, formacion,

habilidades y experiencia.
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La competencia se exige a quienes se incorporan a la organizacion o
se logra capacitando a sus integrantes, comprender qué se pretende de la
organizacion y de cada uno, para involucrarse en el proceso de

mejoramiento.

La revision regular de estas especificaciones permite asegurarse que
satisfacen las necesidades que plantean los requisitos establecidos para los
procesos. La definicion de un perfil para cada cargo, en los términos
expuestos o con una metodologia mas adecuada, puede facilitar una mejor
planificacién del desarrollo de la carrera de cada miembro del personal, asi
como brinda una referencia objetiva para la blusqueda de eventuales
reemplazos. Es decir que una necesidad basica de capacitacién puede surgir
comparando el perfil de cada puesto con las competencias de la persona que

ocupa el puesto.

Otras necesidades de capacitacion pueden surgir de distintas fuentes,
tales como: objetivos de la organizacion, cambios en la estructura de la
organizacion, ingreso de personal nuevo, cambios de funciones de personal
ya existente.

No sélo la introduccién de evaluaciones en los cursos, sino el
seguimiento de sus efectos sobre las actividades de la organizacion,
permiten evaluar el resultado de dichas acciones y contribuyen a capitalizar

experiencias y mejorar futuras decisiones.

Programas de sensibilizacion o desarrollo personal reforzaran el
sentimiento de pertenencia y facilitaran la coherencia de las acciones del
personal, inclusive el subcontratado, en la consecuciéon de los objetivos de
calidad de la institucion. La participacion activa del personal, asi como el
incentivo al procesoc de retroalimentacion en cada area, basado en el
intercambio activo de las experiencias de cada integrante, favoreceran la

concientizacion y fortalecimiento del proceso de mejora institucional.
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Sobre todo al comenzar un proceso de mejoramiento continuo, talleres
de sensibilizacion contribuiran a motivar la participaciéon del personal y evitar

sensaciones de exclusion o de persecucion.

El Registro actualizado de los antecedentes del personal docente y no
docente, y de las acciones de formacién o capacitacion, realizadas y las
evaluaciones correspondientes, facilitara su consideracion para disponer
nuevos programas Yy acciones de capacitacion o para asignar
responsabilidades a cada uno.

El reconocimiento del puntaje por las acciones de capacitacion, asi
como de otros logros externos del personal que puedan tener incidencia en
la organizacién, en el legajo u otros registros del personal, contribuira a

posibilitar decisiones mas fundamentadas.

2.7.4.4.11 Infraestructura

La organizacion debe determinar, proporcionar y mantener la
infraestructura necesaria para lograr la conformidad con los requisitos del
producto. Concertar y gestionar el ambiente de trabajo necesario para lograr
la conformidad con los requisitos del producto. La existencia de factores
fisicos (temperaturas, ruidos, etc.) que afecten un normal desarrollo de las

actividades. Deben mantenerse bajo control cuando lo considere necesario.

La organizacion debe identificar y gestionar los valores sustanciales
reflejando convicciones profundas sobre los conceptos de educacion, vida,
trabajo, en relacion con sus clientes, colaboradores y personal (curriculum
oculto). Resulta importante que los integrantes del proceso participen en
forma activa del enunciado de expectativas basadas en el ideario
institucional y, comprometidos con el mismo, coadyuven para su logro. La
gestion apropiada de todo esto, y la percepcion que tengan tanto el personal

como los estudiantes, genera una mistica que se crea alrededor del proyecto
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institucional y sirve de “motor” que motiva al cuerpo docente y le brinda

coherencia a sus actividades.

Una actitud favorable que considere las iniciativas, un programa de
evaluacion transparente de sugerencias, asi como la discusion conjunta de
los propoésitos y objetivos de cada area o proyecto, pueden contribuir a crear
un ambito favorable a la participacion e involucramiento de los diversos

actores que participan del quehacer institucional.

2.7.4.4.12 Procesos relacionados con el

cliente

La organizacion debe determinar los requisitos relacionados con el

cliente y con el producto.

La organizacion debe determinar e implementar disposiciones eficaces
para la comunicacion con los clientes, relativas a la informacion sobre el
producto, las consultas, contratos o atencion de pedidos, incluyendo las

modificaciones, y la retroalimentacién del cliente, incluyendo sus quejas.

Cada organizacion educativa dispondra de métodos apropiados para
asegurar la comunicacion con los estudiantes y otras partes interesadas, con
el fin de satisfacer las consultas referidas al servicio educativo brindado. Es
conveniente asignar responsabilidades respecto a este tipo de comunicacién,

como asi también a las modificaciones que se realicen a cursos o programas.

Se recomienda que las auditorias sean planeadas y realizadas
regularmente, de modo que cada elemento del sistema sea auditado por lo
menos una vez en el ciclo de la auditoria. La frecuencia de estas depende de
la organizacion y el estado del sistema de gestion de la calidad, pudiendo ser
de un mes, o mas, hasta un afio. Segin la importancia, antecedentes y

significacion de los elementos del sistema individuales, alguno de ellos
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puede ser auditado varias veces durante el ciclo de la auditoria. Se
recomienda que las auditorias internas de calidad sean realizadas por

personal capacitado para ella.

2.7.4.4.13 Mejora continua

La politica de la calidad de la organizacién educativa, los objetivos de
la calidad establecidos, los resultados de las auditorias, los analisis de datos
provenientes de mediciones sistematicas, las acciones correctivas vy
preventivas y la revision por la direccion, deben ser utilizadas como medios
para la mejora continua de la eficacia del sistema de gestion de la calidad. El

seguimiento.

2.7.4.4.14 Accion correctiva

La organizacion debe tomar acciones para eliminar la causa de no
conformidades con objeto de prevenir que vuelva a ocurrir. Las acciones
correctivas deben ser apropiadas a los efectos de las no conformidades

encontradas.

Debe establecerse un procedimiento documentado para definir los

requisitos para:

a) revisar las no conformidades (incluyendo las quejas de los clientes),

b) determinar las causas de las no conformidades,

¢) evaluar la necesidad de adoptar acciones para asegurarse de que
las no conformidades no vuelven a ocurrir,

d) determinar e implementar las acciones necesarias,

e) registrar los resultados de las acciones tomadas y

f) revisar las acciones correctivas tomadas.
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Se establece asi la base referencial que permitira la

operacionalizacion de las variables y orientara el proceso investigativo.

2.8. Bases Legales

El siguiente cuadro construido por Sabino (2006, pp. 66-88), recoge
las bases legales que sustentan la investigacion, contenidas en los
siguientes documentos: Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (C.R.B.V.), el Reglamento del Ejercicio de la Profesidon Docente
(R.E.P.D.), el Proyecto Educativo Nacional (P.E.N.) y el Manual del
Supervisor, Director y Docente de Preescolar, Basica y Media Diversificada y
Profesional (M.S.D.D.) y IRAM-ISO 9001 sobre calidad educativa, Norma

Argentina.

Este marco legal, valida en el ambito de lineamientos establecidos
para la direccién y gestion escolar, el estudio que se sigue, asi mismo abre
posibilidades de seguimiento y acompafiamiento a los gerentes y equipos
directivos no solamente a nivel de las escuelas de la Asociaciéon Venezolana
de Educacion Catélica, sino de centros educativos de otras asociaciones y

de modo especial a instituciones publicas.

En términos generales, este contiene los elementos especificos que

definen y aclaran las categorias de analisis, asi como los del talento humano.
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Cuadro N° 1. Bases Legales

Bases

legales

Articulo / Contenido

Comentario

C.R.B.V.
(1999)

102: “La educacién es un servicio
publico y esta fundamentada en el
respeto a fodas las corrientes del
pensamiento, con la finalidad de
desarrollar el potencial creativo de
cada ser humano y el pleno
gjercicio de su personalidad en una
sociedad democratica...consciente
y solidaria en los procesos de la

transformacion social.

104: “La educacion estarg a cargo
de personas de reconocida
moralidad y comprobada idoneidad
academica. El Estado estimulara
su actualizacion... y el nivel de
vida de acuerdo con su elevada

mision”.

Establece el apoyo de la
educacion en las
diferentes corrientes
filoséficas para potenciar
los talentos del docente y
cultivar plenamente su
personalidad en la
sociedad democratica

cambiante.

Resalta el alto nivel del
docente, la capacitacion,
el perfil académico, moral

para tan elevada misién

R.E.P.D.
(2001)

6° - Ordinales:

1. Observar una conducta

ajustada a la ética profesional,
a la moral a las buenas
costumbres.

eficacia las

4. Cumplir con

Este articulo describe los
siguientes aspectos: el
deber del
docente, Procesos

ser perfil

gerenciales eficaces,
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11.

13.

exigencias técnicas relativas a
los procesos de planeamiento,

programacion, direccion de las

actividades de aprendizaje,
evaluacioén.”

Contribuir a la elevacion del
nivel ético, cientifico,

humanistico, técnico y cultural
de

institucion en la cual trabaja’.

los miembros de Ila

Dispensar a los superiores

jerarquicos, subordinados,
alumnos, padres o
representantes y demas

miembros de la comunidad
educativa, el respeto y ftrato
afable, acordes con |la
investidura docente.
“Coadyuvar eficazmente en
el mantenimiento del orden
institucional, la disciplina y el
de la

comunidad educativa”.

comportamiento

Art. 7°. Ordinales:

3. Disfrutar de un ambiente de

trabajo acorde con su funcién

docentfe.

4. Estar informado acerca e las

Promocién,

crecimiento integral,

Trato, humanizacion

Relaciones
interpersonales e

interestructurales

Este articulo
Cultura
relaciones humanas

laborales

Informacién y

Participacion

formacién vy

describe:

organizacional

y
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actividades educativas, cientificas,
sociales, culturales y deportivas
planificadas o en gjecucion en el
ambito de su comunidad

educativa.

5. Participar efectivamente en
la planificacion, ejecucion y
evaluacion de las actividades de

la comunidad educativa”.

Art. 9°:

“Todo  profesional de Ia
docencia de reconocida moralidad
y de idoneidad docente
comprobada, podra optar a cargos
docentes de conformidad con el
régimen que se establece en el

presente Reglamento.

Cargos — funciones

M.S.D.D.
(2002)
p. 232

El director “debe observar
conducta democratica en el
gjercicio de sus funciones. En este
sentido fomentar la convivencia
social por medio del ftrabajo
cooperativo, mantener cierfo grado
de dominio emocional ante las
diversas situaciones que a diario
se le presentan, tratar de ser

siempre justos y ecuanimes en la

Liderazgo democratico

Gestion humana
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constante valoracion que deben
hacer de la actuacién del personal,
mantener y fomentar un adecuado
ambiente de relaciones humanas
que sea propicio para lograr un
rendimiento cada vez mas efectivo
en el cumplimiento de labor

docente” (sic).

(Sabino, 2006. pp. 66-68)

Es de observar que en los distintos documentos se insiste en los
aspectos fundamentales y determinantes del perfil del directivo escolar y
subyace el talante humano expresado en el estilo de liderazgo, la mision
compartida: delegacién, comunicacion, gestién, gerencia, entre otros; que
reclaman herramientas para descubrir, potenciar y aplicar dicho talento
humano en la funcién directiva de las escuelas AVEC (U. E. Instituto
Humanitas, Colegio José Gémez de Delfino; U.E. Colegio La Concepcion,
Colegio Ntra. Sra. Del Rosario, U.E. Teresiano Ntra. Sra. De Coromoto; de la

Seccional Caracas Zona Sur, hacia una gestion de calidad.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Tipo y Diserio de Investigacion

La Investigacion de Campo, segin el manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de FEDUPEL (2003), consiste
en analizar sistematicamente problemas de la realidad, con datos
directamente del contexto donde acontecen los hechos y sin manipular o
controlar las variables, como sostiene Arias (1999), con el propésito de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes,
explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, usando métodos
propios de los paradigmas o enfogues de investigacion conocidos o en
desarrollo. La informacion se recoge directamente de la realidad,
aceptandose en algunos casos otros originales, no recogidos por el
investigador. Asimismo, los datos se presentan en forma ordenada en
funcién de las preguntas, apoyandose en cuadros y graficos discutibles en el
marco de la fundamentacion tedrica y los presupuestos metodolégicos
(FEDUPEL).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), el disefio es el procedimiento
a seguir para obtener la informacién necesaria en una investigacion. Una
investigacion no experimental, segun estos autores, es definida como los
estudios que se realizan sin imposicién de las variables sino que se observan

los fenédmenos en su ambiente natural y posteriormente se analizan (p. 185).




Para los autores sefialados (ibid, p. 184), los estudios descriptivos
miden o evalGan diversos aspectos, dimensiones o componentes del hecho o
hechos a investigar. Se selecciona una serie de cuestiones y, de manera
independiente, se miden los conceptos o variables de la investigacion. En
esta linea, en el presente estudio para conocer la situacion actual de los
directivos de las escuelas AVEC, respecto al conocimiento y aplicacion del
talento humano del gerente educativo, se hace desde la realidad en la que se

encuentran los sujetos de la muestra.

Los disefios transeccionales correlacionales, segun los autores que se
vienen mencionando, describen las relaciones entre dos o mas variables en
un momento determinado (idem). Se sigui6é una Investigacion de Campo no
experimental transeccional descriptivo, porque se describi¢ el fenébmeno
analizando su estructura y explorando las asociaciones relativamente
estables de sus caracteristicas lo definen, (Echeverria en Arnal y otros, 1994
citado por Hurtado y Toro (1997. p. 87). Por cuanto se caracterizé un grupo
con el fin de establecer su comportamiento, segin la definicién de Arias,
(op.cit) en este caso, directivos. Incluye ademas, la investigacion-accion. Y
es de naturaleza documental por cuanto se basa en la obtencion y andlisis
de informacion proveniente de materiales impresos y otros tipos de
documentos; y de campo, porque la informacion es recogida directamente de
la realidad donde se dan los hechos, siguiendo a Pérez (op.cit); aqui de

instituciones educativas donde laboran los encuestados.

3.2. Procedimiento de la Investigacion

Tratandose de una investigacion descriptiva, que se caracteriza por ser

un estudio de caso, el procedimiento se sintetiza como sigue:

1. Planteamiento y formulacion del problema, identificando las variables

del estudio, especificando su relacion en la investigacion.
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2. Exploraciéon de la informacién necesaria para confrontar y resolver el
problema en cuestion, seleccionando y enumerando la adecuada,
combinando informacién cualitativa y cuantitativa, a través de

cuestionarios.

3. Seleccion y elaboracion del instrumento para recoger los datos, en

este caso, la escala fue la apropiada.

4. lIdentificacién de la poblacién de estudio y seleccion del método de

muestreo requerido, ambas representativas para el estudio.

5. Disefio del procedimiento para la recoleccion de datos: extraer la

muestra y aplicar el instrumento.
6. Recoleccion de datos.
7. Analisis e interpretacion de los datos.
8. Presentacion del Informe (Hernandez S. y ofros, op.cit).

La elaboracién del instrumento se hizo una vez planteado el problema

y definida la teoria, segtn el siguiente procedimiento:
a. ldentificacion de variables.
b. Definiciones conceptuales y operacionales de las variables.
c. Seleccion de la escala Likert y construccion del Cuestionario.
d. Aplicacion de la prueba piloto a una muestra distinta.

e. Reconstruccion del instrumento segun las sugerencias de la muestra.

f. Revision y elaboracion de la version definitiva aplicada a la muestra

seleccionada.
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3.2.1.Categorias de Analisis

Segun Goetz y Le Comte, citado por Alonso Omar (1988, p.1)
(Documento en linea), el analisis de la informacién debe ser abordado de
forma sistematica, orientado a establecer constructos y generar relaciones
entre ellos, constituyéndose esta metodologia, en un camino para llegar de

modo coherente a la tecrizacion.

Son los conceptos dentro de la investigacion que pueden definirse de
forma clara. La investigacion cualitativa suele manejar un volumen de
informacion importante por eso se tiende a categorizar en unidades mas
simples.

En la investigacion las categorias de analisis surgen a partir del marco
tedrico, con ellas defines que y cuales son los conceptos que usaras para
explicar tu tema de investigacién, las categorias también delimitan cuales
son los limites y alcances de tu investigacion, regularmente se suelen poner

seis o cinco categorias asi como subcategorias para cada una de estas.

Las categorias no fueron establecidas a priori. A partir de un analisis
preliminar global se fueron delineando las categorias de analisis. Se realiz6
la unitarizacion de los datos y se destacaron las unidades de significado que

se fueron interrelacionando.

Se delimitaron dos categorias: 1) El talento humano, y 2) la

caracterizacion de la gestion de calidad, en contextos escolares AVEC.

A partir de estas categorias se realizara un analisis cualitativo
interpretativo general de Ia accidn gerencial en los centros de estudio.
Después se tienen que definir operacionalmente las categorias, de acuerdo a
al marco tedrico, las subcategorias surgen dentro de las mismas categorias,

son como una limitacion dentro de lo ya limitado. Delimita qué de la categoria
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"surgimiento" es importante para el tema y qué no, asi con cada una de las

categorias. (Documento en linea. Consultado el 06 de junio de 2011)
3.2.2. Operacionalizacion de Variables

Identificadas las variables, se procedié a establecer la relacién entre
ellas para construir el cuadro de operacionalizacion de las mismas. Para ello,
se reconocié, en primer lugar la variable independiente y en segundo, la
dependiente y finalmente sobre la base tedrica, se conceptualizé cada una,

como lo sugiere Pérez (2002).

Medir los conceptos teoricos a través de las variables implica, que
estas deben expresarse en indicadores que cumplan tal funciéon. Segun
Bavaresco, citado por Pérez (lbid., p. 24) “a esa descomposicion de la
variable, en su minima expresién de analisis se le ha denominado, proceso
de operacionalizacion”. Este proceso permite precisar, cuantificar y registrar
los aspectos y elementos que se quieren conocer con €l fin de llegar a
conclusiones. En funcidbn de esto, a continuacion se presenta la

operacionalizacién de las variables de la investigacion.

La definicibn operacional para Reynolds, (1971, p. 52) citado por
Hernandez y Otros, (op. cit. p. 99), “constituye el conjunto de procedimientos
que describe las actividades que el observador debe realizar para recibir las
impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto
tedrico en mayor o menor grado”, es decir puntualiza las actividades u
operaciones se deben realizar para una variable.

La definicion operacional, para Arias (op.cit. p. 78), es la
“especificaciéon de los procedimientos necesarios para la traducciéon de un

concepto en términos medibles, sefialando sus dimensiones e indicadores”.

Hernandez y otros (1998, p.99), relacionan la definicion de variables

con las actividades y las operaciones a realizar para medirlas en el caso del
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enfoque cuantitativo, y con la recoleccion de datos o informacion en el caso
de enfoque cualitativo. Algunas variables no requieren que su definicion
conceptual se mencione en el reporte de investigacion, porque esta

definicion es relativamente obvia y compartida.

Para evaluar una definicibn operacional intervienen cuatro
componenies, para Hermandez y ofros (lbid.): adecuacion al contexto,
capacidad para captar los componentes de la variable de interés,

confiabilidad y validez (p. 172).

Considerando las distintas alternativas para definir las variables, se
eligieron las que aportaban mayor informacion sobre esa, captaron mejor su
esencia, se adecuaron mas a su contexto, y en algln caso se considero

combinarias.

En atencibn a lo anterior, las variables procedentes de los
interrogantes y del planteamiento del problema en estudio, son: talento
humano y calidad de gestion, donde la primera corresponde a la variable
independiente y la segunda a la dependiente. En tanto, nos acercaremos al
desempeno del directivo y de su equipo y colaboradores para captar o
percibir la resonancia de su comportamiento. Otras variables que aparecen
en el estudio, implicitas en las dos principales son: liderazgo, perfil del
gerente, y estrategias gerenciales, como administradores del talento, como
punto de partida para disefiar las estrategias que los impulse para mejorar el
proceso de humanizacion en la organizaciéon escolar, desde una gestion de
calidad. En los cuadros siguientes, se plasma el proceso de descomposicion

de cada variable.
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Operacionalizacion de las Variables

Cuadro N° 2. Categoria de Analisis: Talento humano

Objetivo

1. Definir el
perfil del
directivo que
garantice
aplicarel
talento
humano en ¢l
desempefioy
resultados de
calidad en la
institucién

escolar.

Fuente: Sabino C. (2007)

Variable

Talento
humano

Definicion
Operacional

Conjunto de dones

intelectuales, facultad
innata y rasgos de la

personalidad y

conocimiento de un

individuo, gue
traducidos en

conductas generan
un desempeiio exitoso

en los roles sociales o

laborales. Incluye

experiencias,

motivacidn, intereses

vocacionales,

aptitudes, actitudes,

habilidades,
potencialidades,

capacidades, salud,
energia o la actividad

humana de la

persona.

Dimension

Mativacién

Desempefio

Comportamiento
Organizacional

Desarrollo
Organizacional.

Recursos
humanos

Pertenencia y

compromiso con la

organizacion

Gerencial
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Crecimiento

Indicadores

Formacion y
desarrolio de
talentos

criticas

constructivas

Formacion y
promocién de
desarrollo humano

Motivacién

Equilibrio

institucién/personal

Desempefio y
motivacion

Claridad de
prioridades

Implicacién en
objetivos
Relaciones y trato
personal
Talentos y metas
Expectativas del
director sobre Jos
colaboradores
Motivacion

y

items

12

14

19

20

22

23

24

25

26

28

29

33

Instrumento

Escala de
Likert y
Cuestionario




Cuadro N° 3. Categoria de Analisis: Calidad de Gestion

Objetivo

2
Caracterizar
la gestion de

calidad
basada en el
desempeiio y
resuitados
de la funcién
gerencial.

Fuente: Sabino C. (2007)

Variable

Gestion
de
Calidad

Definicion
Operacional
Modo de
gestion de una

organizacion,

centrada en la
calidad, basada
en la
participacion de
todos sus
miembros y
dirigida al éxito
a largo plazo
para la
satisfaccion del
cliente y de las
ventajas
todos los
miembros de la

para

organizacién y
para la
sociedad.

Dimensién

Cultura
Organizacional

Desarrollio
Organizacional.

Recursos

humanos

Gerencia

Liderazgo
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Indicadores
Comunicacioén
y participacion
Toma de
decisiones
Flexibilidad del
director

Comunicacién
de la vision
Integracién
social y trabajo
en equipo
Delegacion y
acompafamient
o
Sinergia y
Compromiso
Conocimiento
de la vision y
mision
Participacion
dindmica y
creativa en la
toma de
decisiones
Calidad y
prestigio
Estrategias
para
solucionar
conflictos
Liderazgo

items

1

10

13

16

17
18

21
27

30
31

32

Instrumento

Escala de
Likert y

Cuestionario




3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacién, para Hernandez y otros (1998, p. 204), es considerada
como un conjunto de elementos que conforman el fenédmeno de estudio,
mientras que para Arias (1999, p.49) esta referida “al conjunto para el cual
seran validas las conclusiones que se obtengan: a los elementos o unidades
(personas, instituciones o cosas) involucradas en la investigacion”. Para
Pérez, (1999, p. 65), los términos poblacion y universo son equivalentes con
el mismo significado y la misma connotacién, y define la poblacién “al
conjunto finito o infinito de unidades de andlisis, individuos, objetos o
elementos que se someten a estudios; pertenecen a la investigacion, y son la

base fundamental para obtener la informacion (lbid.).

3.3.2 Muestra

“La muestra es una proporcion, un subconjunto de la poblaciéon que
selecciona el investigador de las unidades en estudio, con la finalidad de

obtener informacion confiable y representativa” (Ibid.).

La poblacion y la muestra seleccionadas quedaron constituidas como

sigue:

Cuadro N° 4: Distribucion de la Poblacion Gerentes Educativos

Directores 5
Coordinadores 38
Total 43
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3.3.2.1. Técnica de Muestreo:

El procedimiento llamado muestreo, consiste en seleccionar la
muestra, teniendo en cuenta los parametros de la poblacion, el rango de
validez o infidedignidad permisible en las estimaciones y una estimacion

aproximada de la distribucién de la caracteristica investigada en la poblacion.

Por cuanto se queria conocer la opinion no sélo de los directores sino
de coordinadores, pero ambos pertenecen a la poblacién conformada por
directivos o gerentes, se hizo necesario estratificar la muestra. Es decir, esta
se dividi6 en dos de las categorias que la conforman: directores y
coordinadores. Tiene como ventaja la precision de la muestra e implica el uso
deliberado de diferentes tamafios de muestra para cada estrato. Debido a
gue la poblacion de los Directores es pequefia, se procedio intencionalmente

a su seleccion total, resultando asi de tipo censal.

Cuando no basta que cada uno de los elementos muestrales tengan la
misma probabilidad de ser escogidos sino que ademas es necesario
estratificar la muestra en relacion con estratos o categorias que se presenten
en la poblacién, y que ademas son relevantes para los objetivos del estudio,
se disefia una muestra probabilistica estratificada. Es decir, se divide el
subgrupo de la poblacién en segmentos y se selecciona una muestra para

cada segmento (Hernandez, p. 312).

3.3.2.2. Tamano de la Muestra

Se utilizara el paquete estadistico STATS (Hernandez, op.cit. p. 310)
el cual determinara el tamano de la muestra de directivos y se registrara en el

siguiente cuadro.
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Cuadro N°5: Distribucion de la Muestra

Directores 6
Coordinadores 16
Total 22

La unidad de anadlisis con que se trabaj6é estuvo conformada por dos
estratos: directores y coordinadores de las instituciones de la Seccional

Caracas, Zona Sur del Distrito Capital.

3.3.2.3. Técnicas para la Seleccion de Ia

Muestra

Se procedera por la modalidad de tdmbola, (Hernandez y otros, 2003,
p. 205). Se enumeraran las instituciones educativas. De ahi se haran unas
fichas para sortear de cada una de las instituciones hasta sacar los 16
elementos. Los numeros obtenidos se verificaran con los nimeros y los

cargos de la lista para precisar los que resulten sujetos de analisis.

Debido a que la poblacion de los directores es pequefia, se procedera

intencionalmente a su seleccion total, resultando asi de tipo censal.

3.4. Procedimientos y Técnicas para la Recoleccion de

Iinformacion

La unidad de analisis (personas, organizaciones, eventos), sobre qué
0 quiénes se van a recolectar los datos, el planteamiento del problema y los
alcances del estudio determinan el enfoque adoptado (cualitativo,
cuantitativo, mixto). Esto comporta definir las técnicas y los instrumentos que

facilitaron recoger la informacion necesaria para avanzar la investigacion.




Para Brito citado por Pérez (2002, p. 97), la técnica y los instrumentos
permiten recabar informacion acerca de las variables de estudio. Para Pérez
(2001, p. 67), la técnica es el procedimiento y el instrumento, la herramienta
que utiliza el investigador para registrar y organizar posteriormente la
informacion. Su seleccion depende del tipo de investigacion y disefio, los
objetivos propuestos, las caracteristicas del problema y la factibilidad de
realizar la investigacion (recursos, medios, tiempo y acceso a las fuentes de
informacién). Para Hernandez y otros (1998), el instrumento de mediciéon es
un recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre
la variable que tiene en mente. Arias (1999), sostiene que las técnicas de
recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de recoger
informacion, mientras que los instrumentos son los medios materiales para

ello, recoger y almacenarla.

Brito, citado por Pérez, (2003, p. 67) plantea que las técnicas “son las
que permiten recabar informacion de fuentes primarias y secundarias”, en
este estudio se obtuvo informacion de ambas para la investigacion
documental, como se expresa en el marco referencial, y se utilizard la
encuesta donde “la persona responde por escrito y puede hacerlo sin la
presencia del encuestador”, para la investigacién de campo. Sabino citado
por Perez, (op. cit., p.67) define el instrumento como “cualquier recurso del
que se vale el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos
informacion”; mientras que Tamayo y Tamayo (citado por Sabino, 1998), lo
considera como la ayuda o los elementos que el investigador construye o se
adhiere para la recoleccion de datos a fin de facilitar la medicion de los
mismos. En este caso se utilizd un cuestionario elaborado sobre la escala de
Likert.

Los requerimientos que debe reunir un instrumento de recoleccién de

datos son confiabilidad y validez. Es decir, el grado en que repetido varias
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veces al sujeto u objeto da los mismos resultados y la validez tiene que ver

con el grado en que realmente mide la variable que se pretende medir.

En tal sentido, en el marco de la presente investigacion mixta, el

instrumento contendra elementos cuantitativos y cualitativos.

Se construira un instrumento tipo encuesta en base al método para
medir escalas tipo Likert, descritas en Hernandez y otros (op.cit), como un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones ante la que se pidio
la reaccion de los sujetos a los que se les administré. Organizado como
sigue: una primera parte de identificacion, con la informacién necesaria para
la investigacion y propositos del mismo, garante de la confidencialidad de la
informacion y que se cierra con el agradecimiento al encuestado; la segunda,
sustentada en el marco tedrico de la investigacion de manera que revele
informacién concreta que la oriente. Estructurado en items, determinados por
aspectos que permitan medir el conjuntc de rasgos actitudinales vy
habilidades que favorezcan o impulsen la activacion del talento humano y el
proceso de humanizacion gerencial en la escuela, el grado de percepcion de
la capacidad de autoliderarse hasta alcanzar la maxima altura humana y
ayudar a otros a liderarse, el grado de percepcion de considerar la
organizacion y sus recursos sistematicamente, del grado de blisqueda de
resultados de alta calidad. Mediante las categorias. “siempre”, “casi siempre”,

» o

“a veces” “nunca’ que son claves importantes en el acopio de informacion.
Se validara por el juicio de expertos y su confiabilidad por la aplicacion de la
prueba piloto y por el coeficiente de Cronbach, asi como la garantia de la

escala de Likert aplicadas en estudios donde se precisa medir actitudes.

En resumen, el procedimiento seguido para la elaboracion del
instrumento, una vez planteado el problema y definida la teoria es el
siguiente:

v Se identificaron las variables
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v" Se revisaron sus definiciones conceptuales y operacionales

v"  Se selecciono la escala de Likert y se construyo el Cuestionario.

v" Se aplica la prueba piloto a una muestra distinta a la del
estudio.

v" Se reconstruye el instrumento siguiendo las orientaciones vy
sugerencias de los encuestados.

v" Se somete a revision y se construye la version definitiva a

aplicar a las muestras seleccionadas.

3.5. Validez y Confiabilidad del Instrumento

El cuestionario es valido si mide realmente lo que se pretende medir.
Cerda citado por Pérez, (2002, p.70) afirma que “un cuestionario es valido
cuando esta demostrado que mide aquello que se presuponia o se pretendia
midiese”. La confiabilidad “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al
mismo sujeto produce iguales resultados” (Hernandez, Fernandez y Bastidas,
1998, p. 21). Se validara a través del juicio de expertos: un (1) especialista en
metodologia, dos (2) especialistas en gerencia educativa y un (1) especialista
en lenguaje y literatura; para verificar la correspondencia entre los objetivos de
la investigacion y las preguntas respecto a las variables. Y la confiabilidad se
estimé por la aplicacion de la prueba piloto a cinco (5) coordinadores y dos (2)

Directores, distintos a la muestra seleccionada.

Del mismo modo plantea Carmines y Seller, citados por Hernandez,
(1997), los rangos y magnitudes de Alpha oscilan entre 0 y 1 de la siguiente

manera:
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Cuadro N° 6 Validez del instrumento

Rango Magnitud
0,83 a 1,00 Muy alta

0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy baja

Lo que indica que la confiabilidad de los instrumentos aplicados esta
dentro del limite de lo aceptable. Esta oscilé en el rango del 0.83, de muy alta

confiabilidad.

La confiabilidad de los instrumentos oscil6 en el rango del 0.83,

considerandose de una muy alta confiabilidad.

3.6. Validez de la Investigacion

Es valido recordar aqui, que las variables en estudio recogen lo
relacionado con el talento humano y de la gestion de calidad, Definidas y
operacionalizadas en el contexto del marco tedrico que ilumina la
investigacion y que al mismo tiempo garantizan su aplicacion en las

instituciones estudiadas asi como en otras de similares caracteristicas.

3.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Aplicado el cuestionario a seis (6) directores y 16 coordinadores,
seleccionados de un total de (8) directores y (38) coordinadores de educacion
media diversificada y profesional de las instituciones educativas, de la
Seccional Caracas de AVEC, Zona Sur, se procede a su tratamiento para su

posterior analisis e interpretacion.
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El tratamiento de los datos tiene que ver con las distintas operaciones a
las que son sometidos una vez recogidos, y la secuencia comporta su
clasificacion, registro, tabulacion y la codificacion necesaria en este caso,

segun lo planteado por Arias (op.cit, p.52).

Una vez obtenida la informacién siguiendo un orden; los datos se
presentan, describen, analizan e interpretan en funcion de los interrogantes
planteados en la definicion del problema, bien sea expresados en cuadros y
graficos o en uno de estos, para su posterior discusion en el marco de la

reflexion tedrica que lo sustentan.

Aplicado el cuestionario y asignados los valores para cada categoria se
aplica estadistica descriptiva a cada variable individualmente, es decir, se
ordenan las puntuaciones en sus respectivas categorias, se tabulan y se
grafican en histogramas de frecuencias para el analisis e interpretacion de lo
que revelaran. El analisis se hard segln la descripcidon conceptual, la
definicion de las variables y los fundamentos tedricos incluidos estudios

anteriores.

En la segunda fase se procesara la informacién de forma manual,
considerando las distintas variables. Se elabora una matriz en computadora

que sirve para registrar los datos obtenidos de los items de cada variable.

En la tercera fase se aplica estadistica descriptiva a cada variable para
su analisis y poder describir la relacion entre ellas. Asi, lo primero que se hace
es resenar los datos obtenidos para cada variable, describiendo la distribucion
de frecuencias para cada categoria (siempre, casi siempre, a veces, nunca)

gue posteriormente seran analizados.

La presentacion de los datos se hara a través de la agrupacion, es
decir, se vaciaran ordenadamente en una tabla, para facilitar el analisis y la

interpretacion.
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El analisis permitira la sintesis de los datos y considerando su
distribucién se analizara la dependencia e interdependencia de las variables
consideradas inicialmente, asi como la existencia de correlacion o no entre

ellas.

Mientras que la interpretacion permite la reflexién acerca de si las
variables correlacionadas resisten una interpretacion no sélo a nivel de
muestras sino de colectivo. La interpretacion expresa la relacién existente

entre los fendmenos.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

El presente capitulo recoge la informaciéon y la somete al analisis
mediante estadistica descriptiva, aplicando la distribucion de frecuencias a
cada variable en sus respectivos items, verificando los objetivos del estudio.

Las categorias de la encuesta y su porcentaje serviran para definir la
confirmacion de las variables de estudio en cada item. Asi la categoria de
Siempre se refiere a la maxima frecuencia o intensidad del indicador en el
contexto en el que se hace la pregunta, en los casos en que ya es asi,
natural, establecido, respecto al deber ser. Se trata si no el ideal, cerca
dentro de los patrones de la condicién humana.

Casi siempre se refiere a la periodicidad mediana en el tiempo, que se
deja sentir su falta, se extrafia aun cuando se esté dando en el contexto.

A veces, se refiere a la escasa o parcial asiduidad del indicador en el
tiempo y en el contexto, pero sin llegar a nunca.

Nunca, se refiere a la ausencia total del indicador en la realidad
estudiada, contexto y tiempo.

Los graficos que a continuacion se presentan, han sido elaborados por
la autora, sobre la base de los resultados de las encuestas, tomando en

cuenta la frecuencia y los porcentajes arrojados.

Categorias:
El talento humano del Directivo al frente de las escuelas de AVEC, incide en
el desemperio y resultados como expresion de una gestion de calidad de sus

seguidores o subalternos, sin embargo, se quiere saber si los directores y




subdirectores poseen el perfil que la realidad de estas instituciones y la
realidad del pais reclaman, por tanto, en este sentido, definiendo este como:

Conjunto de dones intelectuales, facultad innata y rasgos de la personalidad
y conocimiento de un individuo, que traducidos en conductas generan un
desempeiio exitoso en los roles sociales o laborales. Incluye experiencias,
motivacién, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, capacidades, salud, energia o la actividad humana de la

persona.

Cuadro 5. Distribucion de frecuencias y porcentaje para la variable

talento humano, segun el estudio. (Fuente: Encuesta). Elaborado por De Qliveira

A. (2012)

Categori Siempre Casi A veces Nunca TOTAL
alitems Siempre

Fa % Fa % Fa % Fa % |Fa| %

4 5 12272 | 9 [4090| 8 |36,36 22 | 100

6 4 18,18 8 136,36 | 7 31,8 3 11363 ] 22 | 100

7 9 40,90 9 [4090| 4 | 18,18 22 | 100

12 12 | 54,55 7 31,8 AL isE 22 | 100

14 6 27,27 | 12 |5455| 3 |1363 ]| 1 4,55 | 22 | 100

19 17 | 77,27 5 2272 22 | 100

20 18 | 81,82 2 9,09 2 9,09 22 | 100

22 9 40,90 8 [36,36| 5 |2272 22 | 100

23 9 40,90 9 4090 | 4 | 18,18 22 | 100

24 14 | 63,64 8 |36,36 22 | 100

25 9 | 4090 | 6 |2727| 7 | 3138 22 | 100

26 5 22,72 | 13 [59,01| 4 |18,18 22 | 100

28 11 50 11 50 22 | 100

29 9 4090 | 10 | 4545 | 3 [13,63 22 | 100

33 11 50 7 31,8 1 4,55 3 [1363] 22 | 100
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item 4. Promocion de la formacion humana y el desarrollo de los

talentos del personal.

iten 4
H Siempre
M Casi siempre
= A veces

® Nunca

Grafico 1

El cuarenta y uno del porcentaje afirma que casi siempre, la formacion
que reciben promueve la humanizaciéon y el desarrollo de los talentos, un
treinta y seis que a veces y solo el veintitrés por ciento afirma que siempre.
De aqui se infiere, que no todo el personal estd motivado por las mismas
razones, ya que la formacion es un elemento importante en estas
instituciones. Un cuarenta por ciento, correlacionando este item con la
formacion que promueve el desarrollo humano de colaboradores vy
subordinados, en igual porcentaje afirma que siempre y casi siempre es asi.
Que sigue estando por debajo de la mitad de lo que se pide, también se
puede inferir que es el mismo personal que tiene acceso y capacidad para

esto, quedando mas de la mitad fuera de esta formacion.
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item6. Estimulo del Director a realizar criticas constructivas de su

actuacién o ideas.
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Grafico 2

La tendencia de que casi siempre, con un treinta y siete por ciento y
el treinta y dos que a veces, afirma que el director no anima o poco estimula
a la critica constructiva sobre su actuacion o su forma de pensar, un
dieciocho porciento que siempre y un trece por ciento que nunca. Esto refleja
que tal vez, lo haga con personal mas cercano o de confianza. Lo que

demuestra que este es un punto débil en la motivacion.

item 7. La formacién que la institucion promueve el desarrollo humano

de sus colaboradores y subordinados.
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Grafico 3
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Se evidencia por los resultados, que paraddjicamente, en estos
ambitos educativos, el desarrollo de los encargados de impulsar y motivar la
calidad y el desarrollo integral de todos, no son capacitados para esta tarea.
La formacién que reciben, seguin el cuarenta y uno por ciento no cubre esta
expectativa, pues manifiestan que siempre y casi siempre respectivamente
esta formacion promueve el desarrollo humano de sus colaboradores y
subordinados. El resto de los encuestados, un dieciocho por ciento, afirma

gue a veces la promocion humana es favorecida por la formacion.

item 12. Estimulo del Director a solucionar problemas y generar ideas

nuevas
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Grafico 3
Segun los resultados, el cincuenta y cinco por ciento asegura que

siempre son animados, un treinta y dos por ciento afirma que casi siempre
son motivados por su director a solucionar los problemas, mientras que el
catorce por ciento restante, se inclina por decir que siempre es animado a la
solucion de problemas y a la generacion de ideas, lo que refleja una falta de
confianza o de temor del director, lo que indica que no se esta promoviendo
ni impulsando a desplegar todos sus dones naturales y espirituales en el

ambito laboral hacia una gestion de calidad.
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item 14. Equilibrio del Director entre los objetivos/necesidades de la
institucion y los intereses/necesidades particulares del personal.
, ftem 14
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Grafico 4

El cincuenta y cinco por ciento, de los participantes en este estudio,
afirmaron que casi siempre muestra el equilibrio entre el los intereses de la
institucion y los del personal y el veinte y siete por ciento dice que siempre.
Un catorce por ciento afirma que a veces y el cinco por ciento que nunca lo
logra. La reparticion de los porcentajes es un indicador a tomar en cuenta,

pues todavia hay quienes no lo ven como la mayoria que asi lo percibe.

item 19. Se considera capacitado para asumir nuevas responsabilidades
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Grafico 5
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El setenta y siete por ciento de los encuestados, respondié que
siempre se siente capacitado para asumir nuevas responsabilidades, lo cual
indica cierta valoracion de su talento. Mientras que el otro veinte y tres por
ciento, dice considerarse casi siempre. Es significativo, que la totalidad del

personal encuestado, se valore en estos términos.

item 20. Claridad del personal de las prioridades que mas importantes

para la institucion.
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Grafico 6

Un ochenta y dos por ciento de los participantes en este estudio
siempre tiene claras las prioridades mas importantes para la institucion, lo
que refuerza la posibilidad de una justa y excelente combinacion con lo
anterior. La valoracién del personal junto a la claridad de prioridades, orienta
hacia la potenciacién del mismo en funcion del logro de objetivos y metas de
la institucién. Aunque todavia hay quienes no las conocen, esto refleja cierta
debilidad en la comunicacién interna. El nueve por ciento, se mueve en una
tendencia hacia lo que puede significar a veces o nunca, respectivamente.

Vale la pena atender estos rasgos, para identificar la causa.
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item 22. Reconocimiento y valoracion del desempeiio motivan la

realizacion personal.
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Grafico 7

Un cuarenta y uno por ciento de los encuestados, sostiene que
siempre se reconoce y valora su desempefio, lo cual son motivacion para la
realizacion personal. El treinta y siete dice que casi siempre y el veinte y tres
por ciento afirma que a veces. Aunque los porcentajes son cercanos, no son
suficientemente aceptables para considerar que la institucion o sus directivos

toman en cuenta el desempefio de sus colaboradores.

item 23. Implicacién en la realizacién de los grandes objetivos de la

institucion.
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Grafico 8
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Es evidente la debilidad de la implicacion del personal en la realizacion
de los grandes objetivos de la institucion, esto puede reflejar la falta de
comunicacion, la claridad de funciones, el trabajo en equipo. Asi como la
relacién con la falta de motivacion y valoracién en el desemperio. No pasa
del cuarenta y uno por ciento de los que opinan que siempre o casi siempre
son implicados en el logro de objetivos de la institucidn, mientras que el

restante, un dieciocho por ciento afirma que a veces es implicado para ello.

item 24. Intercambio de ideas en la institucion y capacidad de escucha y

acogida.
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Grafico 9

Un sesenta y cuatro por ciento de los encuestados, reconoce utilizar
su capacidad de escucha y acogida en el intercambio de ideas con sus
colaboradores, lo que significa que hay cierta apertura, sin embargo esto en
relacion a otros items, analizados previamente, puede indicar que a pesar de
ser asi, no los implica en el logro de objetivos. Lo que no quiere decir que no
tome en cuenta sus aportes en el intercambio. Y el treinta y seis afirma que

casi siempre.
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item 25. El trato en las relaciones del Director con el personal de la
institucién y el proceso de humanizacién en la misma.
[ o a o ' ' ]
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Grafico 10

Cierta debilidad se observa en los procesos de humanizacion en la
institucion, al constatar en la respuesta del cuarenta y uno por ciento de los
encuestados que el trato del director siempre lo favorece mientras que el
treinta y dos dijo que a veces. Y el veintisiete por ciento que casi siempre se

favorece el proceso de humanizacién en el trato director-docente.

item 26. Se consideran los talentos, aptitudes y emociones del personal

en la fijacion de metas de la institucion.
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Grafico 11
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Se observa en el grafico, que las respuestas de los encuestados,
sefalan que para el cincuenta y nueve por ciento de ellos, casi siempre se
toman en cuenta los talentos, aptitudes y emociones del personal para fijar
las metas de la institucion, mientras el veintitrés afirma que siempre y un
dieciocho por ciento dice que a veces. Estos resultados indican que todavia
hay quienes piensan o esperan que deben tomarse mas en cuenta, de esta
manera el logro de las metas, ademas de estar garantizado hay mayor

motivacién en el personal.

item 28. Expectativas del Director ante los colaboradores con su
proyecto de gestion y clima de trabajo que favorece crecimiento y el

desarrollo de competencias.
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Grafico 12

La paridad de las respuestas, cincuenta por ciento que apuntan al
siempre y al casi siempre respectivamente, que el Director tiene altas
expectativas de sus colaboradores con su proyecto de gestion es importante,
porque es un paso para la implicacion favoreciendo el clima de trabajo y el

desarrollo de competencias.
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item 29. Motivacién del Director al personal a hacer mas de lo que

esperaba.

Iten 29
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Grafico 23

Es débil la motivacion del director hacia el personal a hacer mas de lo
gue inicialmente esperaba, asi lo consideran el cuarenta y cinco por ciento
que afirma que casi siempre lo hace, mientras que el cuarenta y uno dice que
siempre. Expresar esta expectativa y darla a conocer, puede motivar a
desarrollar la capacidad, la habilidad y el compromiso fortaleciendo el sentido
de pertenencia que impulsa a dar mas de lo que se espera. El catorce por

ciento dice que esto sucede a veces.

item 33. Para el Director la grandeza radica en hacer grandes a

otros.
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Grafico 14
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Un importante porcentaje de los encuestados afirma que su Director
estd convencido de que la grandeza radica en hacer grandes a otros,
manifestado en un cincuenta por ciento que lo siempre lo manifiesta y un
treinta y dos que casi siempre, el cinco por ciento que a veces y el catorce

por ciento que nunca.
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Cuadro 6. Distribucion de frecuencias y porcentaje para la variable
Gestion de calidad, segun el estudio Categoria (Fuente: Encuesta). Elaborado
por De Oliveira A. (2012)

Modo de gestidn de una organizacion, centrada en la calidad, basada
en la participacion de todos sus miembros y dirigida al éxito a largo plazo
para la satisfaccion del cliente y de las ventajas para todos los miembros de

la organizacion y para la sociedad.

Categorial
items Siempre Casi Siempre A veces Nunca Total
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa| %
1 5 2272 7 31,8 9 4090 | 1 | 455 | 22| 100
2 if 31,8 7 31,8 8 36,36 22 | 100
3 2 9,09 12 54,55 8 36,36 22 | 100
5 8 | 36,36 8 36,36 6 27,27 22 | 100
8 14 | 63,64 6 27,27 2 9,09 22 | 100
9 11 50 6 27,27 4 18,18 | 1 | 4,55 | 22 | 100
10 8 |3636 | 12 54,55 2 9,09 22 | 100
11 10 | 45,45 9 40,90 8 13,63 22 | 100
13 7 31,8 10 45,45 5 22,72 22 | 100
15 9 | 40,90 9 40,90 4 18,18 22 | 100
16 10 | 45,45 6 27,27 6 27,27 22 | 100
17 8 |3636| 11 50 3 13,63 22 | 100
18 10 | 45,45 9 40,90 3 13,63 22 | 100
21 7 31,8 8 36,36 5 22,72 22 | 100
27 14 | 63,64 7 31,8 11 4,55 | 22 | 100
30 12 | 54,55 7 31,8 1 4,55 2 | 909 | 22 | 100
31 15 | 68,18 6 27,27 1 4,55 22 | 100
32 11 50 7 31,8 1 4,55 3 113,63 |22 | 100
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item 1. Participacion del personal en la solucion de conflictos
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Grafico 15
Los resultados evidencian la debilidad en la participacion del personal
en la resolucién de conflictos y problemas en la institucion, pues lo indica el
cuarenta y uno por ciento de los encuestados al considerar que casi siempre
son tomados en cuenta, mayor porcentaje en estar de acuerdo con esta
afirmacién. El veintitrés por ciento dice que siempre y el treinta y seis que a
veces, y un cinco por ciento percibe que nunca. Si se observa globalmente,

el mayor porcentaje expresa debilidad de este elemento.

item 2. Participacion en la toma de decisiones y opiniones

iten 2
W Siempre
M Casi Siempre
= A veces

B Nunca

Grafico 16
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Por debajo de la mitad de lo aceptado aparece la participacion de los
encuestados en la toma de decisiones de su institucion. El mayor porcentaje
que dice estar de acuerdo con esta consideracion alcanza el treinta y siete
por ciento que considera que a veces, un treinta y dos por ciento iguai para
siempre y casi siempre que son tomadas en cuenta sus opiniones a la hora

de tomar decisiones.

item 3. Comunicacién e Informacién eficaz
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Grafico 17
Los porcentajes por debajo de la mitad en las respuestas a la pregunta

sobre la informacién y la comunicacién revelan la debilidad de este indicador,
el nueve por ciento que respondié tanto en siempre y cincuenta y cinco por
ciento casi siempre para considerarlas eficaces muestran que no se esta
haciendo como debe ser y el treinta y seis por ciento manifiesta estar de
acuerdo que a veces lo es.

item 5. Flexibilidad del Director para adecuar su actuacién
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Grafico 18
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Ante la necesidad de cambiar de parecer en situaciones que lo exigen,
el director de las instituciones en cuestion, segin ios encuestados, el freinta
y seis por ciento de ellos considera que siempre esta disponible para
cambiar sus opiniones y ajustarse a los cambios emergente. Ei treinta y seis
por ciento dice que casi siempre y un veintisiete, representativo, considera
que a veces. No obstante estos resuitados, es necesario que el director

revise y acepte el apoyo en situaciones que lo ameriten.

item 8. Claridad y comunicacién de la mision y vision de la escuela en el

Director
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Grafico 20

En cuanto a la claridad de vision y mision de la escuela en el director,
en la mayoria, mas de la mitad de los encuestados reconocen que siempre
estan claros, esto con un veintisiete por ciento que afirma que casi siempre y
un nueve por ciento dice que a veces. Esto confirma el que a veces no

involucre al perscnal en los grandes objetivos de la institucion.
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item 9. Promocién de la integracion social por el Director entre los
componentes de su equipo de trabajo logrando la participacion docente

en la vida de la escuela.
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Grafico 21

La integracion social de los miembros del equipo de trabajo,
promovida por el director, alcanza la unidad en la participacion de la escuela,
segun el cincuenta por ciento de los encuestados, siempre, mientras que un
veintisiete por ciento dice que casi siempre, un dieciocho que a veces y un
cinco por ciento que nunca. Lo que refleja la diversidad de participantes. Es
importante tomar en cuenta el casi veinticuatro por ciento gque manifiesta

sentirse fuera de los que son integrados y tomados en cuenta.
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item 10. Interés del Director en delegar funciones después en su
desempenio.
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Grafico 22
Solo el cincuenta y cuatro por ciento de los encuestados sostienen
que casi siempre el director se muestra interesado en compartir y acompanar
las funciones de la gerencia. Un treinta y seis dice que siempre lo hace y el
otro nueve por ciento dice que a veces. La delegacion de funciones en las
instituciones como oportunidad para impulsar el desarrollo de competencias

y aplicar el talento, es poco tomada en cuenta

item 11. El Director respeta la originalidad e impulsa la sinergia en la

participacion en la institucion.
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Grafico 23
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El cuarenta y cinco por ciento de los encuestados revelan que se
respeta la originalidad de sus individuos lo cual favorece la sinergia en la
planificacién y evaluacion de tareas que garantizan una gestion de calidad.
Un cuarenta y uno por ciento dice que casi siempre y un catorce afirma que a
veces. Son significativos estos resultados por cuanto se trata de la
participacion estratégica. Y de la valoracion del talento del personal que tiene

la mayor actividad en la calidad.

item 13. Equilibrio del Director en las reuniones entre las opiniones de

personas claves y los intereses del grupo.
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Grafico 24

Un cuarenta y cinco por ciento de los encuestados afirman que casi
siempre el director mantiene el equilibrio en las reuniones, entre las
opiniones de las personas claves y los intereses del grupo, un treinta y dos

por ciento dice que siempre y un veintitrés que a veces.
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item 15. Conocimiento de la visién y la misién de la institucién

ftem 15
M Siempre
W Casi siempre |
™ A veces I

B Nunca

ey A 4 eefog ey e e e g arestr e el et e AT

Grafico 25
Se puede considerar que el personal conoce la vision y la misién de la
institucion, al confirmar que un cuarenta y uno por ciento afirma que siempre
y el mismo porcentaje que casi siempre, mientras que un dieciocho por ciento
dice que a veces, tal vez algunos de los encuestados son personal de nuevo
ingreso, y que puede ser el porcentaje que aparece en preguntas claves,
aunque esto es algo de lo primero que debe conocer el que entra en estas

instituciones.

item 16. En la institucion comunican claramente o que se espera
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Grafico 26
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Sigue siendo significativo el porcentaje que se repite durante la
investigacion al afirmar que siempre o casi siempre en la institucion se
comunican los objetivos o lo que se espera de su personal. Aqui el cuarenta
y cinco por ciento sostiene que siempre lo dicen. En igual porcentaje,
veintisiete por ciento dice que casi siempre o a veces lo dicen. Esto confirma
que la comunicacion es débil, y dificulta el alcance de los propésitos y de la

implicacién dei mismo en el logro de la calidad en la gestion.

ftem 17. Ayuda del Director a superar con éxito las dificultades

laborales. Grafico 27
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A la pregunta sobre la ayuda del director en la superacion exitosa de
las dificultades, un cincuenta por ciento de los encuestados respondieron que
casi siempre, mientras que el treinta y seis dijo que siempre y un trece por
ciento que a veces. La evidencia del porcentaje mas alto, la mitad, refleja Ia
debilidad de este indicador, pues se trata de impulsar y promover el
crecimiento personal y profesional poniendo en practica los talentos,
habilidades y capacidades, aptitudes y conocimientos al servicio de superar

las dificultades.
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item 18. Estrategias adecuadas en los conflictos, errores o fallas del

personal
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Grafico 28

El manejo de conflictos a través del talento humano como estrategia,
al abordaje de los errores y fallas del personal no es bien utilizado por el
director segun los encuestados, o al menos no con las estrategias
adecuadas, asi lo revelan los porcentajes en los resultados, el cuarenta y
cinco por ciento, el mas alto, sostiene que siempre las utiliza, mientras que el
cuarenta y uno dijo que casi siempre y para el otro catorce por ciento, el

director utiliza las estrategias adecuadas a veces.
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item 21. Fallos y equivocaciones oportunidades de crecimiento y

formacion
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Grafico 29

El treinta y seis por ciento de los encuestados, dijo que casi siempre el
director aprovecha los fallos y equivocaciones como oportunidades de
crecimiento y formacion. Un treinta y dos por ciento que siempre y un
veintitrés que a veces. De lo que se infiere que los errores no son

aprovechados como oportunidades para crecer y formar.

item 27. El prestigio de la institucion por la satisfaccién y confianza de

los destinatarios por el servicio.
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Grafico 30
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Un sesenta y cuatro por ciento de los encuestados coincide en afirmar
que siempre el prestigio de su institucion viene dado por la satisfaccion y
confianza del servicio que ofrece y esperan los destinatarios, es lo que se
espera de una gestion de calidad del servicio prestado. Un treinta y dos por
ciento sostiene que casi siempre y el cinco por ciento que nunca. Llama la
atencién que del casi siempre la tendencia va al nunca, sin ninguna opinion
que lo considere con la frecuencia de a veces. Aunque el porcentaje es
relativamente alto, no se puede considerar suficiente como indicador de un
servicio de calidad. Habria que confirmar esta situacion con los propios

destinatarios quienes gozan del servicio.

item 30. Habilidad del Director para obtener el apoyo de la comunidad
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Grafico 31

Para un cincuenta y cinco por ciento de los participantes en este
estudio, su director siempre, es habil obteniendo apoyo de las personas
relacionadas con la comunidad. Un treinta y dos por ciento lo considera que
casi siempre, un cinco por ciento que a veces y el nueve por ciento que
nunca. Sigue llamando la atencién la opinién que dispersa las respuestas,

sobre todo por la afirmacién de considerar que nunca demuestra esta
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habilidad. De igual manera, el porcentaje mas alto, cincuenta y cinco no es

representativo como para valorar positivamente este aspecto en el director.

item 31. Director y sus actuaciones respecto de lo que es bueno para la

institucion por encima de sus ambiciones personales
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Grafico 32

A la pregunta sobre el conocimiento del director en sus actuaciones,
de lo bueno para la institucién, por encima de sus ambiciones personales, un
sesenta y ocho por ciento considera que siempre es consciente, un
veintisiete que casi siempre y un cinco por ciento que a veces. Esta
percepcion refleja cierta objetividad en los encuestados, ante un hecho tan
subjetivo como este. No obstante, se puede considerar aceptable por lo que
supone si no esta alineado con las metas y objetivos de la institucion, al

menos en su conocimiento.
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item 32. Liderazgo que disfruta viendo a su gente crecer, que les
satisface y se mide a si mismo por lo que ha logrado en beneficio de
los demas y de la institucion. Grafico 33
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Para el cincuenta por ciento de los encuestados, ante la pregunta
sobre el liderazgo del director que satisfecho, se alegra por el crecimiento de
su gente, y toma estos como indicadores como medida en el logro de
beneficios de los otros y de la institucion, siempre lo expresa, el veintisiete
por ciento dice que casi siempre, el nueve por ciento que a veces y un

catorce por ciento considera que nunca su director es este modelo de lider.
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CAPITULO V

PROGRAMA PARA RECONOCER Y POTENCIAR EL TALENTO
HUMANO DESDE EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN
LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE AVEC

Caracteristicas del Programa

Orientado a concienciar de lo que representa el trabajo en la
institucion para ayudar al autoconocimiento y la valoracion de su desempefio
aplicando el talento humano en la gestion de calidad en la misma.

Las ventajas del programa son varias: la simplicidad, la sencillez, la
practica vivencial, lo econdmico, la estructura, las sesiones.
Ambito de aplicacion

Dirigido al equipo directivo de las instituciones, a los colaboradores,
docentes y al personal en general. Descubrir y reconocer los talentos y lograr
la calidad es derecho de todos los que hacen vida en la institucion, debido a
que el compromiso corporativo garantizara el alcance de metas y objetivos.
Propésito y objetivos del programa

El programa ha sido disefiado para lograr, en primer lugar el
autoconocimiento y reconocimiento de los propios talentos, las causas de los
bloqueos y las creencias limitantes que impiden su aplicacion y las
posibilidades de desarrollar competencias para potenciarlos. Para
posteriormente, ponerlos en funcion de la calidad de la gestion de la

institucion.




La valoraciéon de la Guia de gestion de calidad, como recurso para
enriquecer y asegurar la mejora continua desde el reconocimiento y

aplicacion de los talentos propios y ajenos.
Estructura del programa

Los directivos y docentes, equipos y colaboradores de las instituciones
son informados acerca del programa y son motivados a revisar la vision y la
mision de la institucién, a implicarse en el conocimiento del programa y del
papel que le corresponde en su desarrollo. A aportar sus ideas y aplicar toda

su creatividad en el proceso de mejora que se persigue.

Como miembros de la organizacién escolar, analizan y asumen sus
objetivos e intereses a la luz de los de la institucion para implicarse y
participar activamente en su alcance. Y buscar el equilibrio entre estos y las

necesidades de ambos, poniendo por encima los institucionales.
Fundamentacion tedrica

El Programa se basa en los postulados y estudios sobre el talento
humano y las experiencias tanto de ello como de la gestion de calidad y los
postulados sobre esta, contenidos concretamente en la Guia ISO de la

Norma Argentina.

Y de ahi, se considera el talento humano como el conjunto de dones
intelectuales, facultad innata y rasgos de la personalidad y conocimiento de
un individuo, que traducidos en conductas generan un desempefio exitoso
en los roles sociales o laborales. Incluye experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades,

capacidades, salud, energia o la actividad humana de la persona.

Calidad de gestion, modo de gestion de una organizacion, centrada en

la calidad, basada en la participacion de todos sus miembros y dirigida al
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éxito a largo plazo para la satisfaccion del cliente y de las ventajas para

todos los miembros de la organizacion y para la sociedad.

La metodologia de historia de vida, para llegar al reconocimiento de
las propias capacidades y dones intelectuales, asi como de las creencias

limitantes y posibilidades.

La metodologia pastoral de la lectura creyente de la realidad para

evaluar el proceso.

La Guia Iso sobre calidad educativa de Norma Argentina para

acercarse a los criterios y parametros en contexto educativo, sobre calidad.

Participacion

Los docentes, directivos, equipos de trabajo recibiran la formacién y
participaran en las sesiones puntualmente para garantizar el logro de los
objetivos y propésitos y alinearse en funcién de la visibn y mision de la

institucion.

El Programa sera aplicado por la autora o en equipo con especialistas

del tema.
Sesiones:

Se desarrollardn 6 sesiones de sencilla aplicacion, que pueden

trabajarse mensualmente o en tres jornadas de trabajo en dos semanas.
Estructuradas
Justificacion

La falta de valoracion y reconocimiento del desempefio no motiva al
personal, en la institucion, ya que asi lo manifiesta un cuarenta y uno por

ciento, que casi siempre se siente motivado, mientras que...
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La presente propuesta ofrece en seis sesiones de trabajo la
posibilidad de descubrir las propias capacidades en el desarrollo de los

talentos para una gestion de calidad.

Asi. las conclusiones del estudio en cuestion llevan a detectar

debilidades que restan calidad a la gestiéon directiva en estas instituciones y

1

de ahi la necesidad de disefar un programa que oriente el desarrollo y la

oportunidad de responder a estos desafios.

Estas carencias indican los aspectos donde se debe poner el acento a
la hora de una propuesta, qué temas se deben abordar y de qué manera. Se
propone mediante el método de historia de vida personal, descubrir los
talentos y las causas que originalmente los han bloqueado; la resiliencia
como medio para aprovechar las situaciones adversas y salir adelante, la
programacion neurolingliistica para potenciar los dones naturales y
sobrenaturales, para la gestion de calidad formar al director en estas y otras
dimensiones ofrecidas por la Guia de Interpretacion de la IRAM-ISO 9001

para la educacion.

El Programa parte y se basa en la modalidad vivencial y experiencial a
través del usoc de Programacion Neurolinguistica y del analisis de
experiencias previas en el campo educativo y gerencial, de liderazgo en la
vida y de las innovaciones en el campo educativo en el ambito gerencial y

directivo.

La primera sesion desarrolla la lectura de la vida personal y
profesional, sobre todo en la linea de concientizar y potenciar y reconocer las

capacidades, habilidades y aptitudes.

La segunda sesion se refiere a las motivaciones profundas de la

vocacion de servicio docente.
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La tercera sesion profundiza y acerca las motivaciones de aplicar las
cualidades y aptitudes en el ambito directivo, en equipo, con los
colaboradores y por los destinatarios inmediatos, docentes y subordinados, a

la luz de la propuesta de la Guia de Gestidén de la Calidad educativa.

La cuarta sesion consiste en un momento de evaluaciéon del proceso
en la linea de la metodologia en la version “Lectura creyente de la realidad”,

propia de la pastoral eclesial catdlica.

La quinta sesién es retomar y reforzar los pasos del proceso, que lo

necesiten incluyendo la resiliencia.

La sexta y dltima sesion se trata de valorar la experiencia desde
dentro (propia de la persona) y desde fuera (los colaboradores y

subordinados).

Cada sesion se estructura en una justificacién, los objetivos, el tiempo,
la estructuracion, la informacién, el material, la descripcion de la actividad y
valoracion de la actividad, siguiendo el disefio del Programa de Inteligencia
Afectiva (PIA), de Martinez- Otero, (cfr., 2010, p.166- 167).

Finalmente se recomienda hacer un estudio de los gastos operativos
del mismo o incluirlo en el presupuesto para la formacion, o asociarlo en el

plan de la Escuela de Formacion o el Curso de Formacion de Directores.
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Primera sesion

Lectura de la historia de vida personal y profesional

Justificacion

Reconocer los talentos, capacidades y habilidades de los otros, parte
de reconaocer los propios, desde el encuentro con si mismo. Se trata de hacer
lectura de la propia historia personal, tocar las raices de lo que motiva e
impulsa y de lo que no. Identificar los bloqueos y las causas que lo
produjeron, las personas que los causaron y el efecto o impacto que dej6 en

la persona.

Objetivos

Que el participante conozca y aplique herramientas para lograr tener
contacto con su propia historia, reconociendo las heridas y el pozo de

posibilidades (Cabarrus, 2004) como fuentes de talentos y bloqueos.

Descubrir las posibles claves de lecturas de los acontecimientos

propios y de los demas.

Iniciar proceso consciente de sanar heridas desde el pozo de

posibilidades.

Concientizar y potenciar y reconocer las capacidades, habilidades y

aptitudes.
Tiempo

Doce horas académicas con dos pausas, ademas de las comidas,

donde en alguna de ellas se ejerciten con herramientas bioenergéticas.
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Estructuracion

La sesion va dirigida a la persona concreta, es individual dentro del

grupo participante.

Informacion:

El facilitador explica a los participantes los objetivos, la justificacion y
la dinamica a seguir. Asi como los requisitos para el éxito de la misma y la
colaboracién en hacerse conscientes como protagonistas que son de la
experiencia y tomar por primera vez la historia en sus manos y decidir qué

van hacer con ella.

Recursos
Espacio adecuado, distinto al salon o aula de clases.
Video de National Geographic, “La vida, regalo y vocacion”.

Cds: Tu puedes (Pimpinela), No juzgues (Glenda), Danza de la

bendicion (danza contemplativa).

Equipo de sonido, Video Bean, Extensiones eléctricas, conectores,

Descripcion de la actividad

Se parte de un video producido por NG, la vida regalo y vocacion.
Luego se invitara a los participantes a atrapar previamente la imagen que les
toque y llame mas su atencion hasta identificarse con ella. Quien impulsé el
crecimiento, en relacion los hermanos y comparferos, trabajo en equipo,
autoridad. Relaciones de poder en la casa, la escuela, el trabajo. Cadena de

experiencias.
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Valoracion de la actividad

Se hara mediante la metodologia lectura creyente de la experiencia. El
formato incluye lo positivo y lo negativo de la experiencia, los pensamientos y
los sentimientos sobre la misma, el texto biblico que lo ilumina y ahi las
llamadas o invitaciones al cambio, y finalmente cual de esas invitaciones
decidir para actuar. De acuerdo a la experiencia vivida el participante pondra

nombre a la jornada.
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Segunda Sesion

Motivaciones profundas de la vocacion de servicio

docente.
Justificacion

La vocacion docente implica jugarse todo por el bienestar de la
institucion que redunda en beneficios de todos, adentro y hacia afuera,
dentro de la propia comunidad educativa y fuera de ella. Y una funcion
docente al servicio de la direccion depende de la vocaciéon, de donde
despliega todas sus capacidades y habilidades, conocimientos y aptitudes

incluyendo la experiencia, para generar una gestion de calidad.
Objetivos
Identificar las motivaciones de fondo del ser docente.
Tiempo

Jornada de ocho horas académicas con las pausas de descanso

establecidas con el grupo.
Estructuracion
Personal dentro del grupo y en parejas.
Informacién

Se explican los objetivos de la Sesidn y la dinamica a seguir durante la

misma y se motiva a la participacion activa.
Material

Espacio adecuado, distinto al salon o aula de clases.
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Cds: Buena Onda (Pimpinela): Ta puedes, El privilegio de amar

(Mijares), Transparente es mi verdad (Hna. Glenda)

Equipo de sonido, Video Bean, Computadora. Extensiones eléctricas,

conectores.

Descripcion de la actividad

Se inicia con un ejercicio de relajacion suave y concientizando de las
sensaciones del cuerpo, se tema control del mismo y se concientiza la vida,

para qué vivo.

Se parte de un ejercicio para tomar conciencia de las creencias
limitantes en el ser docente y haciendo memoria de la experiencia de
estudiante desde los primeros afos. Alli iran tomando conciencia de las

profundas motivaciones que le llevaron a optar por la carrera docente.

Se ubica en la edad cuando fue por primera vez a la escuela, quién lo
llevé, lo recibio, como lo trataron, qué espacios de la escuela le gustaban,
cuales no y por qué. Que maestras 0 maestros recuerda y por qué. Qué
director recuerda y por qué. Experiencias de trabajo, ambientes y directivos.
Valoracién en los puestos de trabajo, colaboracién de trabajos en equipos y

delegados.

Valoracion de la actividad

Se aplicara la lectura creyente.
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Tercera sesion

Motivacion desde el reconocimiento del Talento humano

Motivaciones de aplicar las cualidades y aptitudes en el ambito
directivo, en equipo, con los colaboradores y por los destinatarios inmediatos,
docentes y subordinados, a la luz de la propuesta de la Guia de Gestion de

la Calidad educativa.
Justificacion

La motivacién a través del reconocimiento del talento expresado en
cualidades, actitudes, experiencias es uno de los principales elementos en la
implicacion, en el compromiso, en el ir mas alla de lo que se espera, en el
logro de los objetivos de la institucién y en la busqueda de la calidad en el
ambito de la gestion educativa tanto a nivel personal del director como de
equipo con sus colaboradores, en el sentido de pertenencia por el que se

hace sin ver condiciones.

La guia de calidad de Normas Argentinas de la Iso ofrece los medios

para lograrlo.
La Guia de Gestion de Calidad Educativa contiene los principios
Objetivos

Conocer y personalizar los principios de la Norma Argentina Iso

contenidas en la Guia de gestion de Calidad Educativa.

Actualizar la vision y la mision a la luz de las Normas Iso para la

gestion de calidad educativa.
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Tiempo

Una jornada de ocho horas académicas con las pausas establecidas

previamente con el grupo.
Estructuracion
Personal y grupal segun las fases.
Informacion

Se explican los objetivos de la Sesion y la dinamica a seguir durante la

misma y se motiva a la participacion activa.
Material

Video con las claves para una gestion de calidad educativa segan la

Guia de las Normas Argentinas Iso.
Un ejemplar de la Guia para cada participante.

Cds “Buena Onda” (Ta puedes de Pimpinela), Flash dance (Irene
Cara), Suena (Mijares). Reproductor, Video beam, extensiones eléctricas,

pantalla de proyeccion.
Cornetas.
Descripcion de la actividad

Se presenta la realidad emergente de los resultados del estudio y se

aplica “Lectura creyente de este hecho”.

Se comparte por pareja la lectura y se hace a los demas participes de
estos resultados. En grupo grande se decide sobre las llamadas e

invitaciones que salieron del compartir.

Se cierra con el ejercicio “logro de objetivos” siguiendo PNL.
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Valoracion de la actividad

A través del qué pienso, qué siento, describir y compartir la
experiencia del dia. Cerrando con lo que cada uno aprendid. Qué

aprendizaje quedo. ;Qué atrapo el alma de los participantes?
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Cuarta Sesion

Evaluacion del proceso en la linea de la metodologia en
la version “Lectura creyente de la realidad”, propia de la

pastoral catolica.
Justificacion

Iniciar un proceso compaorta seguir las diferentes etapas que sigue, asi
como desentrafiar lo que va sucediendo para confirmar si orienta hacia el
propoésito que dio origen. La lectura creyente favorece la dinamica que
garantizara su continuacion, ajuste y revisidbn o correccion. A través de los
pasos y la practica que se viene haciendo, se hara lectura creyente de las

sesiones en el proceso, en grupo.
Objetivos

Tomar el pulso a las sesiones y sus resultados.

Reorientar o continuar el proceso
Tiempo

Una jornada de ocho horas con las pausas establecidas en el grupo

de participantes.

Estructuracion

Trabajo personal y grupal.

Informacion

Se explican los objetivos de la Sesion y la dinamica a seguir durante la

misma y se motiva a la participacion activa.
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Material
Formato con el esquema de la lectura creyente.
Caja con lapices, marcadores.

Reproductor, extension eléctrica, cds Transparente (Glenda), el

Privilegio de amar (Mijares).

Descripcion de la actividad

Cada participante recibe una hoja con el formato y el facilitador explica
las instrucciones. Cada uno tomara el tiempo necesario a nivel personal para
reflexionar y responder las preguntas: qué pienso del proceso, qué siento,
qué tiene de positivo, qué tiene de negativo, texto biblico que lo ilumina, que

invitaciones hace.

Lo lee en silencio y toma conciencia de lo que hay alli. A continuacién
en una ronda cada uno va leyendo sus respuestas por preguntas, los demas
escuchan sin preguntar, discutir, negar ni cuestionar. Sélo es permitido pedir
aclaraciones sobre el punto que no esté claro. No se hacen comentarios

personales ni grupales, ni cuchicheos.

Al final al compartir las invitaciones o llamadas a cambios que surgen,
entre todos deciden luego de un momento de silencio y oracién, con qué
llamadas se quedan para continuar el proceso y emprender los cambios

necesarios. Y se responde a la pregunta: ; Co6mo me siento?

Valoracion de la actividad

Lectura creyente de la que ya se hizo.
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Quinta Sesion

Retomar y reforzar los pasos del proceso que lo necesiten

Justificacion

Todo proceso formativo al ser revisado y evaluado, permite continuar
haciendo los ajustes necesarios en el logro de los objetivos. Luego de la
lectura creyente de las sesiones anteriores, y, establecidos los acuerdos
segun los cambios consensuados por los participantes, se retoma aquello
que necesita refuerzo, porque quedo débil, o no fue lo suficientemente

tratado ni llego a todos, ni dio los resultados esperados.

Se puede también repetir la experiencia pero que lo desarrollen los
directores con sus subordinados o colaboradores, favoreciendo el proceso de

comunicacion y de trabajo en equipo, aplicando la funcién formadora.
Objetivos

Fortalecer el proceso de mejora de cambio y de calidad en el

Programa.

Valorar la capacidad critica y constructiva de los participantes en el

desarrollo del Programa.
Tiempo

Una jornada académica de ocho horas con las pausas establecidas

previamente con los participantes.
Estructuracion

En parejas y grupal.

143




Informacion

Se explican los objetivos de la Sesion y la dinamica a seguir durante la

misma y se motiva a la participacion activa.
Material
Hoja con resumen de los acuerdos y
Descripcion de la actividad

Se revisa la sesion y se adecuan o adaptan las partes que lo

reclaman.
Valoracion de la actividad

Se aplica lectura creyente sobre los pasos dados y el resultado, al

proceso global de esta sesion.
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Sexta Sesion

Valorar la experiencia desde dentro (propia de la

persona) y desde fuera (los colaboradores y subordinados)

Justificacion

Para poder valorar y confirmar la validez de este programa para
responder a los desafios surgidos de la investigacion, y ofrecer ayuda a los
directivos de las instituciones participantes de la misma, es preciso que se

haga una evaluacion interna, los propios directores y docentes.

Esta sesion quiere ser el espacio para ello. Se prepara en un ambiente
ameno, casi festivo con calidez humana y apelando a la creatividad de los
A participantes, y pautas como considerar los talentos de los que hacen equipo
y colaboran con él, explicarles el objetivo de esta Sesion, implicarlos,

conseguir ayuda de la comunidad.
Objetivos
Confirmar la validez del programa.

Asumir el compromiso de mantener y revisar constantemente en la

practica el aprendizaje de cada Sesion.
Tiempo

Una mafana de cinco horas académicas, con una pausa Si es

necesaria o durante la sesion incluir espacios de compartir.
Estructuracion

Grupal
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Informacion

Se explican los objetivos de la Sesién y la dinamica a seguir durante la

misma y se motiva a la participacion activa.

Material
Salon adecuado iluminado, fresco, ambientado.

Ejemplar del Programa, los subsidios utilizados (videos, cantos,
formatos de la lectura creyente, registro de la sistematizacion de las

sesiones).
Video beam, cds, lap top, reproductor, hojas, lapices.
Descripcion de la actividad

Cada participante recibe el material, los formatos y en grupos
pequefios haran los aportes de la experiencia personal. Invitaran a algunos
docentes o miembros de los equipos directivos para participar en algun
momento de la sesion o por separados, haran la evaluacion con el formato
de la lectura creyente. Luego se conforman nuevos grupos de dialogo y
comentarios. Se destacan los elementos o indicadores que confirman la

validez del Programa.
Valoracion de la actividad.

Aplicacion de la Lectura creyente a toda la actividad.
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Lectura creyente de la realidad

La vida trae un mensaje que hay que aprender a descifrar, y la lectura
creyente es una herramienta para ello, para aprender de la vida y descubrir

el mensaje para transformarla, desde Dios y su mensaje en esa realidad.

Es un método para situarse ante los acontecimientos, por tanto orienta
pero no determina. Busca transformar la realidad, es el eje central. Su

dinamica sigue los siguientes pasos:

Se elige el hecho o la situacion, se conoce y se comprende sin hacer
juicios. Es importante delimitarlo, explicar todas sus dimensiones para

hacerlo significativo.

Se expresa la realidad tal como se siente; se comunican los
sentimientos que provoca, tal como se presentan, sin analizar. Se expresan

los sentimientos.

Se comparten los pensamientos, tomando posicion personal ante la
realidad, asumiéndola, para transformarla. Se juzga el acontecimiento
expresando sus razones. No incluye discusion. Se escucha y acoge el

pensamiento personal o del grupo.

El pensamiento se ilumina desde la teoria, el deber ser, incluso desde
el Evangelio y los documentos que contienen sus postulados. Se ilumina con

la practica, la experiencia.

Se concreta en una accién, las luces que transforman la realidad, lo
comprendido del hecho. El actuar surge de la reflexion y permite que no se
quede en abstracto. No se sacan propésitos sino que por consenso se llega
a acuerdos que ayudan al conocimiento propio y a la transformacion de la

realidad.

147




Se resumiria en el siguiente esquema:

Exponer con claridad el hecho o situaciébn que se quiere revisar y

compartir las siguientes preguntas:

1. ¢Como nos hemos sentido frente a este hecho? jpor qué?

(compartir los sentimientos sin ningun tipo de discusion).

2. ;Qué pensamos sobre él? ;por qué? (dar razones de nuestra

manera de pensar).

3. ¢Qué encontramos de positivo y de negativo en él?

4. ;Que y cdémo se nos revela el deber ser, lo que Dios pide? (Teoria

0 pasaje biblico que nos puede ayudar a iluminar el hecho).

5. ¢Qué llamadas a cambios, transformaciones o conversion se nos

hace?

6. ¢Qué acordamos como grupo, equipo para responder a esa

llamada y mejorar la calidad?
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El talento humano y la gestion de calidad son la combinacién perfecta
en el logro de objetivos y metas en las instituciones educativas
especialmente, si bien en toda organizacién orientan a un trabajo de
excelencia. El primero conduce a la segunda, pasando por el propio
reconocimiento de capacidades, habilidades, actitudes, experiencias, disefio
de vision, misiéon y el desarrollo de competencias para la mejora de la
calidad.

Los procesos de humanizacion en las instituciones se basan en la
gestion del talento humano, el desarrollo de competencias, la adaptabilidad y
la flexibilidad, con énfasis en la eficacia y exigen que las personas se
orienten mas hacia las metas que se deben alcanzar y los objetivos que se
deben conseguir para implicarse en las actividades con cierta libertad de
eleccion, siguiendo la mision y vision personal adecuandolas a las
institucionales. Dan importancia a los factores de motivacion y de
satisfaccion. En la actualidad cambiante, se exige mejoramiento continuo y
desarrollo de competencias para transformar constantemente y garantizar la

calidad en la dinamica de la gestion de las instituciones.

El desarrollo de competencias para una gestién de calidad como herramienta
para descubrir, potenciar y aplicar el talento humano del directivo de las
escuelas AVEC, tiene que ver con el reconocimiento propio vy
consecuentemente el reconocimiento y la valoracion en las personas que le

rodean, colaboradores y miembros de equipos.




Las instituciones educativas de la Asociacion Venezolana de Escuelas
Catélicas, AVEC, se caracterizan por disponer de programas de formacion,

escuela de formacion y equipos que impulsan la calidad de estas escuelas.

En el contexto actual del comportamiento humano, las organizaciones
inteligentes son dinamizadas por procesos humanos que involucran a todo el
personal, colaboradores vy equipos considerando sus habilidades,
capacidades, aptitudes, emociones, sentimientos, concretamente los dones

naturales y espirituales garantizando el logro de los objetivos y metas.

Apoyarse en los postulados de la Guia ISO de Calidad, de las Normas
Argentinas, ayuda a descubrir el talante de las organizaciones educativas,
confrontar perfiles, funciones y competencias de los clientes de la institucion,
hacia dentro y hacia afuera; y a la luz de ellos, disenar propuestas de mejora

y herramientas para activar el talento humano en cada persona.

El Programa para el desarrollo de competencias para descubrir,
potenciar y aplicar el talento humano en la gestion de calidad, en el logro de
un sentimiento seguro de satisfaccion y confianza en sus seguidores,
colaboradores y equipo, es el fruto de este trabajo de investigacion. Es una
propuesta sencilla, practica y atractiva por lo experiencial y vivencial que
resulta. Se basa en los resultados de este estudio para dar respuesta a los
desafios que plantean las debilidades y ausencias de la gestiéon y actuacion
del Director.

De los resultados se infieren las siguientes conclusiones:

Hay un interés en reconocer y valorar el talento humano del personal
aunque no en la medida que se espera, ya que muy poco, son valorados. Y
con esta misma frecuencia, se toman en cuenta los talentos, aptitudes vy

emociones en la fijacion de metas de la institucion.
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El desarrollo humano incluye el desarrollo integral de la persona, y
también el desarrollo de competencias donde se toman en cuenta las
capacidades, actitudes, aptitudes, donde se mezclan los talentos, los rasgos
de personalidad y en la medida que estos sean potenciados, se desarrollan
las competencias para lograr exitosamente la calidad educativa. Se evidencia
por los resultados, que paraddjicamente, en estos ambitos educativos, los
encargados de impulsar y motivar la calidad y el desarrollo integral de todos,

no son preparados para ello.

El aprovechamiento de la capacidad y la habilidad, de los rasgos de
personalidad y de la experiencia de las personas que lo poseen, es una
excelente herramienta en el manejo y solucién de conflictos, asi como la
capacidad para generar ideas nuevas que renueven, no son motivados por
su director a solucionar los problemas, lo que refleja falta de confianza o
temor, y no promueve ni impulsa el desplegar todos los dones naturales y
espirituales en el ambito laboral hacia una gestion de calidad. El desarrollo

del talento aprovecha su mejor oportunidad en las situaciones dificiles.

Hay debilidad en impulsar y promover el crecimiento personal y
profesional poniendo en practica los talentos, habilidades y capacidades,

aptitudes y conocimientos al servicio de superar las dificultades.

Mantener el equilibrio entre los objetivos de la institucion y los del
personal, es importante para la satisfaccion y el beneficio de ambas partes
como perspectiva hacia un estimulo del talento humano, aprovechando las
capacidades. No siempre el director muestra este equilibrio asi lo expresa el

cincuenta y cinco por ciento de los encuestados.

Tampoco mantiene el equilibrio en las reuniones, entre las opiniones

de las personas claves y los intereses del grupo. Es valido pensar que este

151




porcentaje es el que siempre trabaja al lado del director o si es el que
responde a los intereses de la institucion o personales.

La valoracién personal de los encuestados de sentirse capacitados
para asumir nuevas responsabilidades, indica reconocer su talento. Esto
favorece en la aplicacién de un programa de desarrollo de competencias,
dirigido a este sector, la garantia de poder llegar a sus subordinados y

valorar sus capacidades y talentos.

La falta de reconocimiento y valoracion del desempeno no motivan la
realizacion personal que tiene incidencia en el logro de objetivos y calidad de
la institucién. Se puede concluir que hay debilidad en la evaluacién del
desempefo 0 poco acompanamiento por parte del directivo o de quien

corresponda.

Es evidente la debilidad de la implicacion del personal en la realizacion
de los grandes objetivos de la institucion, esto puede reflejar la falta de
comunicacién, de claridad de funciones, el trabajo en equipo. Asi como la

relacion con la falta de motivacion y valoracion en el desemperio.

No tener altas expectativas de los colaboradores con el proyecto de
gestion, no motiva la implicacion que favorece el clima de trabajo y el
desarrollo de competencias. Elevar las expectativas respecto de sus
colaboradores es importante en la realizacién del Programa de desarrollo de

competencias.

La integracion social o socializacién organizacional de los miembros
del equipo de trabajo, no es suficientemente promovida en el logro de la
unidad en la participacion de la escuela. Aprovechar las capacidades,
habilidades y experiencias traducidas en conductas generan un desempefo
exitoso en los roles sociales o laborales, y que pueden dar un valido apoyo al

gerente o directivo no es aprovechada por este, en la reflexion critica sobre
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su actuacion o ideas, desde una confrontacion. El director no favorece las
criticas constructivas como refuerzo y ayuda de ser mas objetivos y a
enriquecer las ideas y mejora las actuaciones.

La delegacion de funciones en las instituciones como oportunidad
para impulsar el desarrollo de competencias y aplicar el talento, es poco
tomada en cuenta. Muy poco interés se muestra en compartir y acompanar

las funciones de la gerencia.

Es aceptable la percepcion de los participantes en el estudio del
conocimiento del director de la diferencia entre los objetivos de la institucion
y sus ambiciones personales, por la objetividad que muestran ante un hecho
tan subjetivo como este, y por lo que supone si no esta alineado con las

metas y objetivos de la institucion, al menos es consciente de ello.

Se reconoce que la satisfaccion y confianza de los destinatarios en el
servicio que esperan y la institucion ofrece, es lo que se espera de una
gestion de calidad y le da prestigio. Habria que confirmar esta situacién con
los propios destinatarios quienes gozan del servicio, para confirmar que asi

esta ocurriendo en la practica.

Son significativos estos resultados por cuanto se trata de la
participacion estratégica. Y de la valoracion del talento del personal que tiene
la mayor actividad en la calidad.

Estos resultados evidencian de algin modo la valoracion vy
aprovechamiento del talento humano y el nivel de calidad de la gestion del

directivo en su institucion.
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RECOMENDACIONES
Al concluir el presente estudio, se recomienda:

Dar a conocer los resultados del mismo a los responsables de las
instituciones participantes, valorarlos y discutirlos como medio para tomar

conciencia.

Presentar el Programa de reconocimiento y desarrollo del talento

humano para la mejora de la calidad en la institucion.

Desarrollar el Programa con los directivos y personal docente, en

funcion de la mejora desde el rol que desempenan en la institucion.

Valorar el Programa y asumir el compromiso de reforzar lo necesario.
Asi como acompanar a los participantes por el periodo que consideren y

acuerden.

Enriquecer los planes de formacion, especialmente dirigidos a

directivos, con este Programa.
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GLOSARIO

Calidad educativa: Grado de eficacia educativa de un centro.

Competencias: conjunto de caracteristicas de la personalidad, devenidas
comportamientos, que generan un desempefo exitoso en sus puestos de

trabajo.

Comportamiento: conductas observables, medios de actuacion que

contribuyen a la realizacién de actividades.

Talento humano: conjunto de dones intelectuales, facultad innata y rasgos
de la personalidad y conocimiento de un individuo, que traducidos en
comportamientos generan un desempefio exitoso en los roles sociales o en
sus puestos de trabajos, si se cuenta con una adecuada motivaciéon (cfr.
Alles, 2005). Incluye ademas, las experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades,

capacidades, salud, energia o la actividad humana de la persona.

Director: representa la maxima autoridad, y ademas de ejercer las funciones
de representacion, es la persona que decide los asuntos ordinarios. Su
funcién principal es coordinar la tarea de gobierno de todas las personas que

componen el equipo.

Gestiéon de la Calidad: Es el conjunto de actividades de la funcidon general
de la direccion que determinan la politica de la calidad, los objetivos, las
responsabilidades, y se implantan por medios tales como la planificaciéon de
la calidad, el control de la calidad, el aseguramiento de la calidad y la mejora

de la calidad dentro del marco del sistema de calidad.

1565




Gestion de la Calidad Total: Implementacion de un plan empresarial
basado en un procedimiento de calidad que involucra a todos los empleados,
es decir una estrategia completa por la cual una organizacion entera usa
todos los recursos para satisfacer a sus beneficiarios en términos de calidad,

costo y plazo.

Modo de gestion de una organizacion, centrada en la calidad, basada en la
participacion de todos sus miembros y dirigida al éxito a largo plazo para la
satisfaccion del cliente y de las ventajas para todos los miembros de la

organizacion y para la sociedad.

Liderazgo Transformacional: capacidad de realizar, transferir a la realidad
la vision, trascendiendo los intereses personales en bien del colectivo para

revitalizar la institucion.

Perfil Gerencial: Conjunto de rasgos actitudinales y habilidades del gerente
que favorecen e impulsen el talento humano que subyace en lo profundo de

cada uno de esos rasgos y habilidades.

AVEC: Asociacion Venezolana de Educacion Catoélica.
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——— MAESTRIA EN GERECIA DE RRHH Y RRII

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Fecha: Funcion que desempeia

jBuenos dias!

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una
tesis profesional acerca del Talento humano y su relacidon con la
gestion de calidad en el Colegio donde usted se desemperia.

Quisiéramos pedir su apoyo contestando a las preguntas del
cuestionario, sus respuestas seran confidenciales y anénimas.

Ademas de ser incluidas en la tesis seran valoradas y sumadas a
las de otros, pero nunca se comunicara informacion individual.

Se agradece que conteste con la mayor sinceridad posible. No hay
respuestas correctas ni incorrectas.

Antes de contestar, lea las instrucciones atentamente y tome en
cuenta el significado de cada una de las siglas.

Siempre (S): se refiere a la maxima frecuencia o intensidad del
indicador en el contexto en el que se hace la pregunta

Casi siempre (CS): se refiere a la periodicidad mediana en el
tiempo, que se deja sentir su falta, se extrafna aun cuando se esté
dando en el contexto.

A veces (AV). se refiere a la escasa o parcial asiduidad del
indicador en el tiempo y en el contexto, pero sin llegar a nunca.

Nunca (N). se refiere a la ausencia total del indicador en la realidad
estudiada, contextc y tiempo.

jMuchas gracias por su colaboracién!
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. Su Director le solicita y toma en cuenta su punto de vista

en la solucién de conflictos y problemas en la institucion.

S CS AV N

. Considera su Director las opiniones de sus

colaboradores en la toma de decisiones de la institucion.

S CS AV N

. La comunicacién y la informacion llegan eficazmente a

todas las dependencias y personal de la institucion.

S CS AV N

. La institucion promueve la formacion humana y el

desarrollo de los talentos de su personal.

S CS AV N

. Su Director es capaz de modificar ciertas decisiones o
procesos cuando las circunstancias lo aconsejan,

evitando ser inflexible en su comportamiento.

S CS AV N

. Su Director le anima a realizar criticas constructivas de

su actuacion o ideas.

S CS AV N

. La formaciéon que recibe en su institucion le permite
promover el desarrollo humano de sus colaboradores y

subordinados.

S CS AV N

163




8. El Director de su institucién muestra claridad de la vision,
mision de la escuela y la capacidad de saber

comunicarlas.

S CS AV N

9. El Director de su escuela promueve la buena integraciéon
social entre los componentes de su equipo de trabajo;
intenta la unidad de todos logrando que cada docente

participe en la vida de toda la escuela.

S CS AV N

10. Su Director mantiene interés en delegar distintas
funciones en otras personas acompafando después en

su desempeno.

S CS AV N

11. Considera que la participacion del Director respeta la
originalidad de cada cual, y crea una unidad educativa
coordinando los esfuerzos de todos en la planificacion,

coordinacion y evaluacion de tareas.

S CS AV N

12. Su Director le anima a solucionar problemas y a generar

ideas nuevas.

S CS AV N
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13. Considera que su Director mantiene el equilibrio en las
reuniones entre las opiniones de ciertas personas claves

y los intereses del grupo.

S CS AV N

14. Su Director logra mantener un equilibrio entre los
objetivos/necesidades de la institucion y los

intereses/necesidades particulares del personal

S CS AV N

15. Considera que en la institucién se conocen su vision y la
mision.

S CS AV N

16. Considera que en la institucién dicen claramente lo que

se espera

S CS AV N

17. Considera que su Director le ayuda a superar con éxito

las dificultades laborales.

S CS AV N

18. Ante los conflictos, errores o fallas del personal, su

Director utiliza las estrategias adecuadas.

S CS AV N

19. Se considera capacitado para asumir nuevas

responsabilidades

S CS AV N
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20. Considera tener claras las prioridades que son mas

importantes para la institucion.

S CS AV N

21. Considera que los fallos y equivocaciones son
aprovechados por su Director como oportunidades de

crecimiento y formacion.

S Cs AV N
22. El reconocimiento y la valoracion del desempefio en la

institucion motivan su realizacion personal

S CS AV N

23. Su Director le implica en la realizacion de los grandes

objetivos de la institucién.

S CS AV N

24. Cuando intercambia ideas con los colaboradores de su
institucion despliega toda su capacidad de escucha y

acogida.

S CS AV N

25. Considera que en las relaciones, el Director en su trato
con el personal de la institucion favorece el proceso de

humanizacion en la misma.

S CS AV N
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26. Se consideran los talentos, aptitudes y emociones del

personal en Ia fijacién de metas de la institucion.

S CS AV N

27. El prestigio de su institucion se lo da la satisfaccion y
confianza que espera y ofrece el servicio a sus

destinatarios.

S CS AV N

28. El Director tiene altas expectativas de la gente que
colabora con su proyecto de gestion y favorece un clima

de trabajo ordenado que proporciona crecimiento.

S CS AV N

29. Considera que su Director motiva al personal a hacer

mas de lo que en principio esperaba

S CS AV N

30. Considera que su Director es habil para obtener el

apoyo de las personas relacionadas con la comunidad

S CS AV N

31. Considera que su Director es consciente en sus
actuaciones de lo que es bueno para la instituciéon por

encima de sus ambiciones personales

S CS AV N
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32. Su Director es un lider que disfruta viendo a su gente
crecer, que les satisface y se mide a si mismo por lo
que ha logrado en beneficio de los demas y de la
institucion.

S CS AV N

33. Su Director esta convencido de que la grandeza

radica en hacer grandes a otros.

S CS AV N
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