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RESUMEN

La misma se centrd0 en las lineas de investigacion de Supervision Educativa y
correspondiente al eje tematico Gestion de Recursos Humanos en las éareas del
conocimiento de las competencias del supervisor y acompa @ edagdgico en los
Centros de Educacién Inicial del Municipio Jesus Fg‘ry n@a el estado Zulia, se
fundamentd en las teorias de Alles, M. % y Barrero, A. (2000), Alen D.
(2010), Gomez, R. (2005), Koo@% unch L. y Garcia, J. (2006), Robbins, S.
(2006), Benavides CEJ@ n, S. (2006), entre otros. El estudio fue de tlpo
descriptivo e campo, con un disefio no experimental transaccional.
poblacién eg/ constituida por 06 supervisores/directivos y 38 docentes para un total de
44 sujetos. Para la recoleccion de datos se disefid un instrumento tipo cuestionario
versionado para ambas poblaciones conformado por 48 items con cinco alternativas de
respuestas, segun la escala Likert. Fue validado por cinco expertos. Para su confiabilidad se
realizd prueba piloto a 20 sujetos con las mismas caracteristicas de la poblacion, resultando
de la férmula Alpha de Cronbach 0.957 para la variable Competencias del Supervisor y
para la variable Acompafiamiento Pedagdgico con un 0.948. Se describio la variable
utilizando distribuciones de frecuencias. Los resultados fueron analizados bajo la
estadistica descriptiva correlacional, segun la formula Rho de Spearman con un 0.744 a
un nivel de significancia de 0.01, lo cual indica que hay una relacidn positiva alta y
estadisticamente significativa entre las variables objeto de esta investigacidn
significando con ello que a medida que aumentan de manera media los valores de la
variable competencias del supervisor aumentan de forma alta los valores de la variable
acompafamiento pedagdgico en los centros de educacion inicial objeto de estudio y
viceversa. Esto se traduce en que los supervisores objeto de esta investigacion presentan
de manera al el desarrollo de competencias para llevar a cabo el acompafiamiento
pedagdgico en los centros educacion inicial del Municipio Jesus Enrique Lossada del
estado Zulia.

Descriptores: Competencias, Acompafiamiento, Pedagogico.

Correo Electronico: raizabricell@gmail.com
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION

Planteamiento y For@%@&\ihlema
La s&@%&u@a\ﬁa se considera a nivel mundial y Latinoamérica como un

proceso de orientacion y planificacion de las funciones que cumple la organizacion a partir
de las necesidades de desarrollo y potencialidades del entorno socio — cultural donde se
enmarca. Dentro de un contexto de accién amplia, el supervisor necesita crear las
condiciones de trabajo, en procura de viabilizar los procesos y la mision de la institucion.
En efecto, todo supervisor educativo debe desarrollar unas competencias como
instrumento necesario para el logro de un personal altamente eficiente y satisfecho con la

labor que realiza.

En este sentido, Newstrom, D. (2008), sefala que “para poder aprender y
desempefiarse bien en sus funciones, deben aportar a su puesto diversas habilidades,
cualidades y competencias técnicas.” (p.19). Entre las caracteristicas que se esperan mas a
menudo de los supervisores se hallan integridad, perseverancia, tolerancia al estrés, energia
y una actitud positiva. Es por ello, que las competencias constituyen el conjunto de rasgos

caracteristicos propios de las personas al ocupar un puesto de jerarquia.



De lo antes expuesto, se puede considerar que se puede constituir a el contorno de
competitividad, en un modelo a seguir en el proceso de formacion y desempefio del
supervisor educativo, el cual esta fundamentado en el que el docente es una persona
integral, dotado de competencias tanto basicas como personales — laborales. Sobre esta

1 etencias determinadas, tanto individuales

como administrativas, para el desempefio de su Iét%@\#c{;hmles de calidad.

Para que ?@@Hg)supervisién se lleve a cabo, éste debera efectuarse

considerandpe cumplimiento de las normas establecidas en la Constitucion de la

base, se construye el profesional previst

Republica Bolivariana de Venezuela (1999), y otras normativas actuales vigentes
pertenecientes a la Supervision Educativa; las cuales se ejecutaran de acuerdo con las
necesidades existentes en cada nivel educativo. Desde alli, la supervisién se realiza como
un proceso unico e integral en lo educativo y administrativo con funciones muy especificas

a cumplir.

En tal sentido, el manejo de las competencias del supervisor desarrolladas por si
mismas, contribuiria al cumplimiento de las funciones de la organizacion, dotando a ésta
del personal més competente, puesto que los recursos humanos son particularmente
importantes en entornos dindmicos; y es aqui donde los individuos si son adecuadamente
gestionados, facilitan la adaptacion y renovacion continua de las instituciones educativas
para adecuarla y hacer frente a los desafios que demanda la sociedad que vaya en funcion
de un acompafiamiento pedagogico eficiente, eficaz y productivo.

Dentro de este mismo orden de ideas surge el acompafiamiento pedagdgico el cual

estd dirigido a brindar asesoria y asistencia al personal con la finalidad de renovar la



practica pedagogica dentro de los planteles con la finalidad de que los docentes actualicen
también su practica. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos realizados por la Zona
Educativa Zulia en los Centros de Educacion Inicial del Municipio Jesus Enrique Lossada,
persiste una actuacion por parte del supervisor desvinculada en algunos casos de la realidad

del plantel, su actuacion esta apegada al cumplimiento de los pr c©%iministrativos que

le solicitan sus superiores, dejando a uné%@%&l’?n\lento de las caracteristicas

orientadoras tales c&r@l@‘ﬂ\@ﬁl %mética, comunicacion eficaz y asertividad.

En la situacion antes expuesta, se evidencian fallas de formacion en el supervisor,
probablemente a causa de una supervision tradicional, por falta de conocimiento del
supervisién en cuanto al Curriculo de Educacion Inicial, la falta de acompafiamiento,
asesoria y orientaciones pedagogicas por parte del supervisor, repercute en el desempefio
del docente ya que se manifiestan situaciones de apatia trayendo como consecuencia la baja

calidad educativa.

Igualmente, la poca interaccion entre el supervisor y el docente; también se observa
que los supervisores planifican pocas veces para garantizar el logro de sus objetivos y
metas, puesto que en escasas oportunidades le da seguimiento a los procesos pedagdgicos
que aplican los docentes de educacion inicial y todo esto aunado al poco compromiso del
supervisor hacia la aplicacion de las politicas publicas y desconocimiento de los

reglamentos, lineamientos y orientaciones que estan en contantes cambios.

De igual forma, el supervisor se limita solo al trabajo administrativo dejando a un

lado su verdadero rol de acompafiamiento en el desarrollo de las actividades académicas,



pero esto es causado por la poca formacion, preparacion para desempefiar la funcién,
puesto que actualmente los supervisores del municipio en su mayoria carecen de
experiencias por cuanto las herramientas que utilizan son minimas y dificilmente logra
motivar a los docentes.

Como puede apreciarse la dimension del problema Educativo en las escuelas del

municipio Jesus Enrique Lossada sus impIig@@dﬁh@ la supervision a tomar
caminos que permita adaﬁ@%a%e la educacion, mejorar las condiciones

indispensab@ or significacion en cuanto al curriculo, el régimen de evaluacion, la
preparacion de los docentes. Debe responderse a la dindmica actual de renovacion de
conocimientos y comprometerse con la educacion que los ciudadanos reclaman en los dias,
es decir, un sistema de supervision con vision global mucho mas exigente, complejo y

amplio acorde con el mundo de hoy.

Siendo el supervisor un elemento clave en el manejo del personal y jugando un
papel determinante, para los cambios estructurales que estan sucediendo es las escuelas es
cuestionable esa supervision tradicional con esa rigidez en los procesos clasicos de la
administracion, con la invariabilidad de los contenidos la persistencia de las estructuras
organizativas piramidales con esquemas de gestién inadecuados.

En visitas realizadas por la investigadora a los planteles seleccionados para el
presente estudio se pudo constatar por medio de las verbalizaciones de los directores su
preocupacién por que no reciben orientacion sobre los procesos pedagogicos, el
acompariamiento que les brinda el supervisor es deficiente ya que no hay asistencia técnica
como el asesoramiento, las orientaciones, el intercambio de experiencia, la autoformacion,

sobre dicho acompafiamiento. En base a los planteamientos anteriormente formulados se



plantea la siguiente interrogante ;Cudl es el grado de relacion entre competencias del
supervisor y acompafiamiento pedagdgico en los Centros de Educacion Inicial del

Municipio Jesus Enrique Lossada del estado Zulia?

Objetivos de la Investigacion

Los objetivos de una investigacion se (@E@\’OB&&QQ}%% desea lograr o
alcanzar por el investigad \3@ s Biftonimo de meta en términos de conocimiento; y
se formula @%ﬁeﬁﬁ enunciado concreto; Ahora bien, desde la perspectiva de Chavez
(2007), “un objetivo bien formulado transmite lo que se pretende obtener como resultado”
(p. 77). Estos objetivos ayudan a determinar sus limites constituyéndose en el factor
decisivo en una investigacion, entre sus principales caracteristicas se encuentra que junto al
problema de investigacién, éstos definen lo que pretende conseguirse al momento de
elaborar un estudio de cualquier indole, siendo estos de suma importancia para el que
investiga, como para el que lee.

Objetivo General

Determinar el grado de relacion entre competencias del supervisor y
acompafiamiento pedag6gico en Educacion Inicial del Municipio Jesis Enrique Lossada

del estado Zulia.

Objetivos Especificos

Identificar las competencias basicas del supervisor en Educacion Inicial del Municipio

Jesus Enrique Lossada del estado Zulia.



Describir las competencias genéricas del supervisor en Educacion Inicial del

Municipio Jesus Enrique Lossada del estado Zulia.

Identificar las competencias laborales del supervisor en Educacion Inicial del

Municipio Jests Enrique Lossada del estado Zulia.
Describir las caracteristicas oria@%ega\l)kp\aﬁamiento pedagodgico en
Educacion Inicial del %@W@@Enrique Lossada del estado Zulia.

Caract&g‘lﬁprincipios del acompafiamiento pedagogico en Educacion Inicial del

Municipio Jesus Enrique Lossada del estado Zulia.

Establecer el grado de relacion entre competencias del supervisor y acompafiamiento
pedagogico en Educacion Inicial del Municipio Jests Enrique Lossada del estado Zulia.

Justificacion de la Investigacion

Las nuevas propuestas que a nivel mundial se generan, exigen supervisores con
capacidad de estrategas abiertos al cambio, con una posicion moral, intelectual y
funcional para conducir a los Centros de Educacion Inicial a provechar del buen
acompafiamiento pedagdgico. De alli, que para superar el estado de aislamiento de éstos y
sefialar las bases de las competencias del supervisor se materializan en la aplicacion de la
accion pedagdgica, como los elementos de la variable, reforzandolos con la formacion
permanente, planificacion sistémica, flexibilidad a través de sus caracteristicas
orientadoras, lo cual implica que el supervisor tomen en cuenta los principios del

acompariamiento como al mismo tiempo valore el talento humano el cual posee.



Desde el punto de vista teorico, brinda una innovacion de organizacion a nivel de
los Centros de Educacion Inicial, atribuyéndole un aporte importante para el desarrollo de
conocimientos Utiles como soporte para nuevas investigaciones en el area, asi como

contribuye con los resultados y conclusiones a emitir recomendaciones que son aportes

QUADO>
Desde el punto de vista 6@0@&%&05 de ésta investigacion, ofreceran un

modelo de 6@@&&\"} de recomendaciones para el fortalecimiento del ejercicio

supervisorio, directivos y docentes de los Centros de Educacion Inicial como posibles

para el nivel de educacion inicial.

alternativas de solucién para el mejoramiento del acompafiamiento pedagogico, de tal
manera que puedan estimular con mayor efectividad el cumplimiento de sus funciones y

demas tareas.

A nivel metodoldgico, la investigacibn maneja herramientas de caracter técnico
mediante procedimientos de orden légico para la busqueda de la informacion requerida,
para argumentar el desarrollo de las variables de estudio, aplicando instrumento de
recoleccion de datos y procesado mediante estadistica descriptiva, sistematizandolos en
gréficas y analisis. De igual manera, se considera que el estudio se convierte en un

antecedente importante al relacionarse con las variables.

El estudio se justifica, porque aborda un aspecto de interés profesional en el ambito
del desarrollo de los Centros de Educacion Inicial, destacando la labor del supervisor desde
la perspectiva de sus competencias y acompafiamiento pedagdgico. Desde el punto de vista

social, el estudio reviste importancia por cuanto asume un problema de caracter real que se



manifiesta en las instituciones de educacion inicial, por lo cual al trabajar de manera
cientifica la situacién, se pueden brindar alternativas de solucion factibles y viables con lo

cual se le ofrece un aporte al sistema educativo venezolano.

En consecuencia, se promueven las condiciones para que este sistema, consolide
caracteristicas de orden sistémico, flexible e integr% WWQ&I desarrollo de las

potencialidades, habilidades e irﬁ S %&lgs y tecnoldgicos, en correspondencia con
las necesidﬁ?@gﬁﬁgs\’\Manteados por los diversos contextos socioculturales de la

Republica Bolivariana de Venezuela.

Delimitacion de la Investigacion

La investigacion se llevara a cabo en los Centros de Educacion Inicial, Jardin de
Infancia Rosa Elena Aranguibel, C.E.I. Amanecer Zulia y C.E.l. Br. Francisco Araujo
Garcia. La misma, sera desarrollada en el lapso comprendido entre septiembre de 2013
hasta Julio 2014. Se apoya en las concepciones teodricas formuladas por Alles, M. (2006),
Alvarez, E. y Barrero, A. (2000), Direccion General de Educacion Basica Regular (2010),
Alen D. (2010), Chiavenato, 1. (2006), Gomez, R. (2005), Koontz, H. (2002), Munch L. y
Garcia, J. (2006), Robbins, S. (2006), Requeijo, D. (2008), Benavides, O. (2002), Tobon, S.
(2006), entre otros. La linea de investigacion estd enmarcada en los modelos de Supervision

Educativa correspondiente al eje tematico Gestién de Recursos Humanos.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

S
pDO
gRV
El marco tedrico que \Sﬁw@a%%acién, se encuentra estructurado tomando
en consider@%?p i grzlugar, los antecedentes de investigaciones, basadas en trabajos
realizados por otros autores; cuyos temas guardan similitud con el presente estudio, por lo
que se convierten en un aporte a la misma. Segun Sabino, C. (2007), “las bases tedricas, a
través de las cuales se describen y desarrollan las dos variables objeto de estudio”, como lo
son competencias del supervisor y acompafiamiento pedagdgico, cuyos razonamientos han

dado posiciones coincidentes y contradictorias en sus tendencias.

Antecedentes de la Investigacion

Con el propésito de presentar informacion relacionada con las investigaciones
efectuadas previamente, se procedio a realizar una recopilacion e indagacion referida con
antecedentes que tuvieran similitudes con las variables objeto de estudio en el presente
trabajo de investigacion y que pueden servir de marco de referencia tedrico y empirico, asi
como por otros datos que pudieran aportar, con la finalidad de fundamentar esta

investigacion, asi como ampliar su alcance y significacion.
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De alli, que a continuacion se presentan los referidos antecedentes con relacion a la
variable Competencias del Supervisor. Se tomd como referencia a Molero, C. (2010),
desarrolld6 una investigaciéon en la maestria de supervision titulada “Funciones del
supervisor y la calidad educativa de los planteles de la I y II etapa de la educacién basica”,
en la Universidad Rafael Urdaneta. La presente investigacion tuvo corgobjeto evaluar las
funciones del supervisor y la calidad educativa e @R\élk\gta esdelaly Il etapa de
la educacion basica del Circﬁ@%rﬁgdel Municipio Maracaibo en el Estado Zulia.
Sus bases tﬂ@?& grtaron en los planteamientos de Ordofiez, L. (2001), Afez, A.
(2004), Cuberley, F. (2001), UPEL (2001), Smith, Y. (2003), entre otros para la variable
Funciones del Supervisor y Berrinches, H. (1999), Cano, B. (1999), Lepeley, R. (2001),

Aguerrondo, P. (2002), Lopez, Y. (2003), para la variable Calidad Educativa.

Metodoldgicamente se tipific6 como una investigacion aplicada y descriptiva,
observacional, bajo un disefio no experimental, transeccional. La poblacion qued6
conformada por los 21 sujetos, utilizdndose el censo poblacional por ser una poblacion
finita y accesible al investigador. Para la recoleccion de informacion se utilizaron dos
cuestionarios respectivamente, siendo el mismo validado por grupo de siete (07) expertos

evidenciando una confiabilidad de 0,90, luego de la aplicacién del coeficiente de Cronbach.

Una vez analizados y discutidos los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos al personal de los planteles estatales de la | y Il etapa de la educacion basica
del Circuito Escolar N° 2, del Municipio Maracaibo en el Estado Zulia, se pudo determinar
que los supervisores requieren cumplir funciones de aseguramiento de la calidad pero
utilizando competencias de trabajo en equipo que a la vez permitan empoderar a los actores

de la escuelas, con alto desarrollo personal y abiertas al aprendizaje, mas responsables por
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si mismas de sus resultados, por lo cual se recomienda mejorar competencias como el
liderazgo instruccional para quienes ejercen la supervision externa e interna en las escuelas
y la necesidad de fijar estdndares de gestion institucional y de desarrollo profesional

docente para guiar el sistema de aseguramiento de calidad.

En el mismo orden de ideas, Vargas, M. (2011), desarr@é@@vestigaeién en la
maestria de supervision educativa tituladaé%%@ls’%g\erenciales del supervisor y
acompafiamiento pedégw%aﬁh"arianas”, en la Universidad Rafael Urdaneta.

El propésitD&%

gerenciales del supervisor y el acompafiamiento pedagdgico en las escuelas bolivarianas del

studio consistié en determinar la relacion entre las competencias

municipio Maracaibo. Los autores que sustentaron el estudio fueron Mosley, A.
Megginson, B. y Pietro, H. (2005), Dalziel, T. Cubeiro, N. y Fernandez, A. (2004), Alles,
M. (2004), Levy Leboyer (2002), Boyatzi, Y. (200), Bound, G. y Woods, S. (2005), entre

otros.

El estudio se ubic6 como descriptivo correlacional con un disefio de campo, no
experimental y transeccional. La poblacion estuvo conformada por seis (06) supervisores y
18 directores. Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario
dirigido a la poblacién de estudio, el mismo estuvo conformado por 39 itemes de multiples
alternativas de respuesta. En cuanto a la validez del instrumento se utiliz6 la evidencia
relacionada con el contenido través de la opinion de cinco (5) expertos, luego
confiabilizados por el Coeficiente Alpha de Cronbach, la cual resultaron confiables para los
fines de la investigacion, arrojando valores de 0,96 y 0,92 para ambos cuestionarios

dirigidos a supervisores y directores.
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Entre las conclusiones obtenidas se puede sefialar que las competencias del
supervisor se adquieren y son reforzadas a través de un acompafiamiento pedagogico
sostenido, continuo, motivante, en constante actualizacion. Por los resultados obtenidos se
pudo evidenciar que los supervisores requieren de un acompafiamiento pedagogico perenne

para poder desarrollar sus competencias.

Los datos fueron procesados emplea @&\la’%scnptlva y la correlacion de

Pearson. El resultado % (\Q_V@Saoguente de correlacion de Pearson 0.758), permite
inferir que @&% 1a

directamente proporcionales, es decir, crecen o disminuyen en la misma direccion y

bles en estudio se influyen mutuamente con un alto grado y son

proporcion. Es decir, a medida que mejoren las Competencias Gerenciales del Supervisor,

se incrementara el del Acompafiamiento Pedagogico y viceversa.

Del mismo modo, Bracho, E. (2010), realiz6 una investigacion en la maestria de
supervision educativa titulada “Competencias y valores éticos del supervisor en educacion
inicial”, en la Universidad Rafael Belloso Chacin. La investigacion tuvo como objetivo
determinar las competencias y valores éticos del supervisor en Educacion Inicial. El tipo de
investigacion fue descriptiva-correlacional, con un disefio no experimental-transversal, de
campo. La muestra estuvo constituida por 16 supervisores. Se utiliz6 como técnica la
encuesta, fundamentada en un instrumento tipo cuestionario, dirigido a los informantes en
estudio, al cual se le aplico la validez de criterios de expertos. Asimismo se realiz6 la
confiabilidad determindndose a través de la formula Alfa de Cronbach obteniéndose un

valor significativo de 0.97.
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La técnica de andlisis se centrd en la estadistica descriptiva, especificamente

frecuencias, porcentajes, medias aritméticas (X) y desviacion estandar (S) Se concluyo, que
las cualidades presentes en la supervision técnico - pedagogica del Director en las Escuelas
Basicas de la | y Il Etapa del Municipio Escolar Maracaibo 4, se ubicaron con efectividad
en la supervision del director, informando los encuestados B@ﬁrector es siempre
motivador y posee conocimientos en su ﬂ@%&%ndose la confianza del personal de
manera de obteéweeﬁv\gmvenma en estas escuelas. Se recomendo, generalizar
los resultados de este estudio entre el personal de las escuelas bésicas de la | y Il Etapa del
Municipio Escolar Maracaibo 4, con el objeto de que contribuyan como aporte en las
ocasiones que traten aspectos relacionados con la supervision técnica pedagogica de estas

instituciones educativas.
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En relacion a la variable Acompafiamiento Pedagdgico se encontro el trabajo de
Chacon, A. (2011), el mismo presentd un estudio en la maestria de Gerencia educativa
titulada “Acompanamiento pedagogico del supervisor y calidad de servicio del docente en
organizaciones educativas”, en la Universidad Rafael Urdaneta. La presente investigacion

tuvo como finalidad determinar la relacion entre el acompafigmi pedagdgico del

supervisor y la calidad de servicio en Ias E %@RNdwacuﬂo Escolar Estatal No.
5 del Municipio Mag@loglcamente el estudio estuvo enmarcado en una

mvestlga(:lngmptlva correlacional. Su disefio se consideré de campo, no experimental
- transaccional, con una muestra constituida por 14 directores/ subdirectores y 84 docentes
de las organizaciones educativas Marco Tulio Andrade, Panamericano, Ramon Reinoso

Nufez.

Por otra parte, la técnica empleada para el estudio fue la encuesta utilizando la
escala tipo Likert, con cuatro alternativas compuesto por 48 items. Para la validez se
solicitd el juicio de 5 expertos en la materia, la confiabilidad mediante la formula de
Coeficiente Alfa Crombach, dio como resultado 0,97 para la variable acompafiamiento
pedagogico y para la calidad de servicio un valor de 0,92 lo que determina un con un grado
de confiabilidad alta. Ademas, en la técnica de analisis para establecer la relacién entre las
variables se emple0, la prueba estadistica del Coeficiente de correlacion Pearson y arrojo

como resultado r=0,82.

Permitiendo concluir que existe una correlacion entre las variables muy alta, lo cual
refleja que la relacion es directamente proporcional, donde a medida que se fortalezca el

acompafiamiento pedagdgico aumentara la calidad de servicio. De este modo, se
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recomienda, realizar convivencias que involucren a todo el personal que labora en la
institucion educativa, con el proposito de lograr mayor participacion, para alcanzar la
calidad del servicio educativo en los centros escolares. De los resultados obtenidos de
pudieron detectar fallas en cuanto a la variable acompafiamiento pedagdgico del supervisor

ya que este no se da de manera asertiva en el momento de reali ar@@mpaﬁamiento del

docente en el aula, concluyendo, estos cc@@E@Lr@r\a autocratica y en una sola
direccis 03 R
ireccion. ECH
pER

Del mismo modo, Yedra F. (2010), elabor6 una investigacion titulada “Competencias
pedagogicas del supervisor en el acompafiamiento docente en escuelas primarias del
Municipio Miranda”, en la Universidad Rafael Urdaneta. La presente investigacion tuvo
como objetivo analizar las competencias pedagogicas desarrolladas por el supervisor
durante el acompafiamiento docente en las escuelas Primarias del Municipio Miranda,
Estado Zulia. Entre los aportes tedricos mas resaltantes se encuentran los hechos por Lopez

2009 Rial 2005, Meoiio 2008, Posada 2005 entre otros.

El tipo de investigacion fue descriptivo documental y de campo, con un disefio no
experimental, conjuntamente con una dimension temporal transaccional. Se trabajé con una
poblacién y muestra de 04 supervisores, 09 directores y 59 docentes. Se elaboré un
cuestionario con 51 items. Fueron validados por 06 expertos y se administré la prueba

piloto con la formula Alfa de Cronbach para la confiabilidad, obteniéndose 0,802.

La técnica de analisis de los datos fue la distribucion de frecuencias. Los resultados
obtenidos permitieron evidenciar el supervisor establece relaciones incompetentes en los

del trato con los demas, no saben escuchar, son incapaces de entender las necesidades de
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los otros o tienen dificultades para manejar conflictos educativos. El aporte del estudio a la
presente investigacion se baso en que el investigador asumio la dimension capacidad como
parte del estudio y especificamente los indicadores comunicacion, tolerancia vy
coordinacion del proyecto educativo en las Escuelas del Municipio Jesus Enrique Lossada.
De igual manera, Molero, J. (2010), presentd una investigacigg la maestria de
supervision educativa titulada “Gestion gegleaRaql hﬁgtor y acompaiamiento
pedagogico en instituciones e 1@@5’&% Universidad Rafael Urdaneta. La presente
investigaci@@%&o jetivo general determinar la relacién entre la gestion gerencial
del director y el acompafiamiento pedagdgico en instituciones educativas de la Parroquia
Santa Rita del Municipio Santa Rita del Estado Zulia; se tomaron en cuenta los postulados
tedricos de Alvarez, N. (2006), Falcon, J. (2005), Schemenson, F. Lejtman, Q. Gonzalez, P.
Alfiere, M. Apel, N. y Tomasini, B. (2004), Lopez, O. (2004), Robbins, S. (2004),
Chiavenato, 1. (2001), Robbins, S. y DeCenzo (2002), Mosley, A. Megginson, B. y Pietro,

H. (2005), Davis y Newstrom (2003), Finol, Pelekais, Govea y Vallejo (2002), entre otros.

Se utiliz6 un tipo de investigacion descriptiva correlacional, con un disefio de
campo no experimental, la poblacion qued6 constituida por 03 directores y 93 docentes. La
informacidn se recolecto a través de un cuestionario con sus respectivas variables objeto de
estudio; estructurado por 45 items, empleando la escala Likert con cuatro alternativas de
respuestas. El instrumento fue sometido a la evaluacion de 05 expertos, se pudo constatar
una alta confiabilidad y consistencia interna mediante el Alfa de Cronbach .El anélisis de

los datos se realizé mediante una estadistica descriptiva.

Se obtuvo un valor de 0,154 para el coeficiente de correlacion de variables,
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mostrando una correlacion positiva muy débil. Los resultados establecieron que la gestion
gerencial del director, presenta debilidad en el aprendizaje comunicativo, y en los espacios
de mejoramiento continuo y actualizacién permanente, a fin de que puedan ejercer con
mayor efectividad sus roles administrativos y como supervisor, asi como también el
acompariamiento pedagogico tanto individual y grupal, para lograr 6@:'_vjeles de excelencia

que se requieren en el sistema educativo. ESER\’ P\D

Los antﬁﬁe@h\ggs permiten validar la investigacion como también, el

dominio de ambas variables, puesto que estos trabajadores sirven al estudio para contrastas
los resultados de la investigacion puesto que presentan relacion con sus dimensiones e
indicadores, asimismo el sustento tedrico aplicado en cada uno de los antecedentes
permitiran confrontar los autores para asi realizar aportes significativos en relacion a las
competencias del supervisor y el acompafiamiento pedagdgico en los Centros de Educacion

Inicial.
Bases Tedricas de la Investigacion

En este apartado se presentan los postulados y teorias relacionadas con las variables
objeto de estudio. Al respecto, Hernandez, R. Fernadndez C. y Baptista P. (2006), exponen
“implica analizar teorias, investigaciones y antecedentes que se consideren validos para el
cuadre del estudio” (p. 64). A su vez, proporcionan al investigador los instrumentos
necesarios para el analisis e interpretacion de cada uno de lo expuesto por los autores que
refieren sobre ellas. Para el caso de esta investigacion, se trabajo con las variables

“Competencias del Supervisor” y “Acompafiamiento Pedagogico” descritas a continuacion:
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Competencias del Supervisor

Las competencias como cualquier otra definicion asumen estructuras dependiendo
del contexto donde se presentan algunas definiciones, con una construccion social de
aprendizaje significativo y tiles para el desempefio productivo en una situacion real de

trabajo que se obtiene no solo a través de la instrucc'égs’ﬂowgpcon medidas logradas

mediante el aprendizaje por iﬁ@@sage%s de trabajo.
OERES
Por

o0, las competencias son la aptitud de un individuo para desempefiar una
misma funcion productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de
calidad emprendidos por el sector productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y
desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades que son expresadas en el saber, el
hacer y el saber hacer, es decir, la capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en

un contexto dado.

Segun Levy-Leboyer (2005), las competencias son una serie de comportamientos
que ciertas personas poseen mas que otras, que las transforma en mas eficaces para una
situacion dada. Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo
y también en situaciones de evaluacion. “Las competencias representan un rasgo de union
entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para conducir muy bien las
misiones profesionales prefijadas” (p.35). Ellos aplican de manera integral sus actitudes,

sus rasgos de personalidad y sus conocimientos adquiridos.

En este sentido, el mencionado autor describe una serie de cualidades y

comportamientos que reflejan cuando los supervisores poseen verdaderas competencias
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personales y profesionales que le facilitan ejecutar acciones en el proceso gerencial que
ejecutan, principalmente para resolver conflicto. Las mismas son las siguientes: Como tener
una vision clara de lo que pueden ser sus escuelas, animando a todo el personal a trabajar
en la materializacion de esa vision; posen unas expectativas elevadas tanto acerca del
rendimiento escolar estudiantil como del trabajo del resto del persogl por lo cual los

observan continuamente a la vez que ofrecen éEWon constructiva positiva
con el proposito de darle solw@@ pko g‘has y mejorar la instruccion.

Iguaaﬁe fomentan un uso eficaz del tiempo de instruccion, disefiando
procedimientos para reducir maximo las interrupciones, utilizando en forma creativa los
recursos didacticos y humanos, realizando seguimientos del rendimiento colectivo de los
alumnos, utilizando la informacién obtenida para guiar la planificacién del personal
docente. Tobon S. (2006), “las competencias y sus cualidades sustantivas se conciben como
el conjunto de conocimientos, habilidades, comprensiones y disposiciones cognitivas,
metacognitivas, socioafectivas, psicomotoras que se relacionan entre si apropiadamente
para facilitar el desempefio flexible, eficaz y con sentido de una actividad y de cierto tipo
de tareas en contextos nuevos y retadores”. (p.5). En efecto, es la capacidad que permite

ejercer convenientemente una funcion o una actividad.

Todo ello implica que se necesitan competencias para realizar una serie de
encuentros interminables e intercambios interpersonales con directivos, docentes,
autoridades y otras personas, para fortalecer las vias de comunicacion y negociacién con el
personal pasando de una situacion problematica a otra, Sin dejar tareas sin concluir. Al
respecto, Martinez, A. (2011), “estas competencias son una combinacion de habilidades

intelectuales, habilidades préacticas, conocimientos, motivacion, valores éticos, actitudes y



20
emociones que se movilizan para lograr una accion eficaz en un contexto determinado”
(p.10). En otras palabras, los papeles de los docentes estan cambiando considerandoseles

como expertos y al director como gestor de expertos.

Si se parte de tomar las competencias del supervisor, segun Lopez R. (2013), como

“el conjunto de conocimientos y habilidades que todos los s 'e@@@amos para ejercer

alguna actividad, en este caso el supervi E@&B} 4). Por consiguiente, se requiere

pensar no solo en las @@%&@Qﬁoilidades disciplinares en sus diferentes niveles, sino
ademas ena eridas al comportamiento profesional y social, a las actitudes y a la
capacidad de innovar, y permitir transmitir conocimiento para de esa manera desarrollar la

creatividad.

Al respecto, Mc Clure, (2005), insiste en que las escuelas que poseen un proceso
gerencial de calidad, es donde el supervisor ejerce un liderazgo activo, aunque afirma que
en la actualidad se da mas importancia a la idea de dar mayor autoridad a los docentes
indicando “cada vez son mas los docentes a los que se dan competencias para que tomen
decisiones sobre el curriculo, la instruccion, la planificacion, la puesta en practica de
programas y otros asuntos” (p.146). En otras palabras, los papeles de los docentes estan

cambiando considerandoseles como expertos y al director como gestor de expertos.

También sefiala el autor que en apariencia existe un conflicto entre la funcion
tradicional del supervisor educativo y el delegar parte de esa autoridad en el personal
directivo, aunque éste no deberia existir si ambos trabajan de forma coordinada, indicando
ademas “el liderazgo se comparte estableciendo quien ostenta la competencia para un

determinado propdsito” (p.147). Se deduce de lo expuesto, que el supervisor sienta las
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bases, ofreciendo los medios y dando autoridad a los directores responsables para que

pongan en practica su plan, creando un clima propicio, estableciendo los objetivos
generales de la escuela, planeando, haciendo, verificando y actuando en todas las fases que

le atafien.

En conclusién, aunado a lo anteriormente expue tﬁ@A& definir que las
competencias del supervisor facilitané%@%s S §L aprendizaje autonomos; los
supervisores escol %@hﬁ\@%n pensamiento estratégico, la habilidad de gestionar

R
por proyect tener conocimiento de los procesos de aprendizaje, a su vez, deben saber
conocer, seleccionar, utilizar, evaluar, perfeccionar y crear estrategias de intervencion
efectivas que posibiliten conducir un proceso docente — educativo acorde a las exigencias

del mundo contemporaneo.
Competencias Basicas

En relacion a las competencias, es importante referirse a los basicos que como el
término lo exprese son las esenciales en toda persona para manifestar sus capacidades
personales y profesionales dandole la oportunidad necesaria para desenvolverse en un
medio social, haciéndolo sentir apto y dispuesto para la vida. Por ello, el manejo de las
competencias por parte del gerente contribuiria al cumplimiento de las funciones de la
organizacion, dotando a esta del personal mas competente, puesto que los recursos
humanos son particularmente importantes en entornos dindmicos; y es aqui donde los
empleados si son adecuadamente gestionados, facilitan la adaptacion y renovacion continua

de la empresa para adecuarla a las demandas del mercado.
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De acuerdo con, Tissen, R. Andriessen, D. Lekanne, D. (2006), “las define como un

grupo de competencias minimas y comunes a los diferentes sectores laborales, areas y
niveles de gestion” (p. 244). Por ello, el tipo o nivel de competencia tiene implicaciones
practicas para el planeamiento de recursos humanos. Las competencias de conocimiento y
habilidad tienden a hacer caracteristicas visibles y relati\glaguperficiales. Las
competencias de concepto de si mism%%@%ﬂ y motivaciones estan mas
escondidas, mas aden @H@)%I ad. Asimismo, el conocimiento y la habilidad son
O ERE | |
relatlvameangﬂes de desarrollar; la manera mas econdémica de hacerlo es mediante

capacitacién. Por otra parte, Tobén S. (2006), sefiala que son:

Las competencias fundamentales para vivir en sociedad y desenvolverse en
cualquier ambito laboral. Estas competencias se caracterizan por: (1)
constituyen la base sobre la cual se forman los demas tipos de competencia; (2)
se forman en la educacion basica y media; (3) posibilitan analizar, comprender
y resolver problemas de la vida cotidiana; (4) constituyen un eje central en el
proceso de la informacién de cualquier tipo. (p.6)

Partiendo de lo antes expuesto el autor referido, realiza una categorizacion de las
competencias basicas que debe poseer un trabajador para desempefiar una determinada
labor. En tal sentido, clasifican en tres grupos: Habilidades basicas como: capacidad de
lectora, escritura aritmética y matematica, hablar y escuchar. b) Desarrollo del pensamiento
entre los que se encuentran; pensamientos creativos, solucion de problemas, toma de
decisiones, asimilacion y comprensién, capacidad de aprender. c¢) cualidades personales,
tales como: auto responsabilidades, autoestima, sociabilidad, auto direccion e integridad,
creando un clima propicio, estableciendo los objetivos generales de la escuela, planeando,

haciendo, verificando y actuando en todas las fases que le atarien.
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Asimismo, Romero R. (2004), son “las que otorgan conocimientos basicos
generales para entender y participar en sociedad” (p. 9). Esta seria la capacidad de
resolucion de problemas, capacidad de pensar y abstraerse caracteristicas cruciales de los
problemas, decidir sobre ellos y de la experiencia. Esta competencia requiere una
ensefianza sistematica y gradual, queriendo decir que estas haﬁ destrezas no son

estaticas a medida de ser puestas en practlcaé%@m las personas y se enrlquecen
Por su @R@@W@S) expresa que la competencia “la apreciamos como

experticia tecnlca cuando por medio de la asignatura, aprendo a hacer las cosas que hay
que hacer” (p. 193), indicando con esto, que es una capacidad que puede ser teodrica,
practica, actitudinal, pero que hace la diferencia entre una persona y otra, de alli sus

capacidades le permiten desempefiarse en puestos de trabajo en la institucion.

El desarrollo de estas competencias permite al individuo afrontar los desafios que el
contexto exige aln mas motivos y significativo en el campo educativo, por ser espacios
dindmicos donde cada empleado es un ser Unico con necesidades personales o
profesionales, por ello debe poner en préctica toda su habilidad y destreza para hacer del
proceso de ensefianza aprendizaje, una etapa creativa, tolerante para los alumnos es decir
las competencias basicas son aquellos que no pueden dejar de caracterizar al docente,
donde no hay duda de pertinencia, por ejemplo dominio de los contenidos de las areas de

conocimiento.

En el mismo orden de ideas, Tobdén S. (2006), las competencias son un enfoque

porque sélo se focalizan en unos aspectos especificos de la docencia, del aprendizaje y de la
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evaluacion (p.1), considera que las competencias basicas se enriquecen con la formacion y
desarrollo de otros como: Organizar y dirigir a la progresion del aprendizaje, trabajar en
equipo utilizando nuevas técnicas de informacion y comunicacion, enfrentar los problemas
éticos de la profesion utilizando una comunicacion efectiva. Este autor por su parte, hara
una clasificacion de las competencias académicas referida alﬁ)cﬂ'% de la asignatura,

competencias dictadas relacionadas al tra@'%EMi 0 de la categoria: objetivos,

contenidos, métodos, g{m}s\—f\@%e &eﬁanza y evaluacion.
pER

Sobre esta base se construye un profesional previsto de competencias especificas
tanto basicas como personales y laborables para el desempefio de su labor con altos nivelas
de calidad. Asi mismo se dice que una persona es competente si sabe hacer las cosas
actuando con las personas, comprendiendo y asumiendo de manera responsable las
implicaciones o consecuencias de las acciones realizadas, transformando los contextos, en

loa cuales se interacttian en base a la convivencia humana.
Conocimiento

El estudio del conocimiento constituye, por su propia naturaleza una de las partes
esenciales de la filosofia, la creciente importancia en la ciencia y la consiguiente necesidad
de dotarlas de solidos fundamentos tedricos ha acrecentado ain mas el interés por la misma
en el pensamiento filosofico. Seguin Tobodn S. (2006), considera “el conocimiento como el
proceso en virtud del cual la realidad se refleja y produce el pensamiento humano” (p.1).
Aungue la nocion de conocimiento es susceptible de ser desglosada en sus multiples

dimensiones, la idea genérica que encierra es la construir modelos del mundo y del hombre.



25
Del mismo modo, en el &mbito de la gestiébn del conocimiento una de las

competencias sobre la que mas se ha trabajado ha sido la relacionada con las actitudes que
facilitan crear y compartir el conocimiento, asi como las que preparan el aprendizaje a lo
largo de la vida. En relacion con la creacion del conocimiento, expertos en la gestion del

conocimiento consideran que dicha generacién se produce c&r@@%sonas interactuan

N
con la informacion. HOS RESER

De %integracién de habilidades, aptitudes, y conocimientos basicos.
Ademés se desarrollan a través de experiencias de aprendizaje cuyo campo del
conocimiento se integra a tres tipos de saberes: conceptual, procedimental, actitudinal. En
este sentido, el supervisor educativo necesita poseer los conocimientos necesarios para

ejercer determinada funcion.

Desde esta misma perspectiva, el conocimiento, a escala individual, es sefialado
como las creencias cognitivas, confirmadas, experimentadas y contextuadas del conocedor
sobre el objeto a conocer, las cuales estaran condicionadas por el entorno, puesto que seran
potenciadas y sistematizadas por las capacidades de dicho conocedor, las que establecen las

bases para la accion objetiva y la generacién de valor.

Cabe sefalar, segun Tissen, R. Andriessen, D. Lekanne, D. (2006), esta claro que se
“requiere mucho conocimiento para enfrentarse a la complejidad, para proporcionar
servicios que afiadan valor y para fomentar la innovacion. Esta es la razon por la que cada
vez mas compafiias estdn uniendo sus fuerzas para combinar su conocimiento” (p.22). Por

lo tanto, la gestion del conocimiento tiene en el aprendizaje organizacional su principal



26

herramienta. Es por ello que, entender como estructurar las iniciativas de Gestion del
conocimiento generara una ventaja a la hora de considerar al conocimiento dentro de la

estrategia de la organizacion.

Esta definicion permite comprender el rol que juegan las personas dentro del
ambito de gestidn que esta encargado de generar valor a{r’a\’g\@@&imiento. Por otro
lado, el conocimiento para las organizaci E@E&s que da apoyo directo a las acciones

ER
dirigidas al cur@ﬁ@r@\dgmetivos fundacionales y su permanencia activa durante
su vida profésional. Se puede sefialar entonces que para adquirir el conocimiento necesario
para una gestion eficiente es necesario que el supervisor comprenda su rol dentro de la

institucion para ejercer con propiedad su oficio o actividad laboral.

Ahora, analizando las relaciones entre cada uno de los autores se puede inferir que
las personas componentes de las organizaciones 0 grupos de trabajo, seran estas, con sus
conocimientos y relaciones, las que estableceran las capacidades de cada uno de dichos
grupos. Por ello, es imprescindible conocer como se veran fortalecidas dichas capacidades
grupales al determinar los niveles de conocimiento, cohesion y confianza existentes en cada

una de dichas redes.

Por lo tanto, el conocimiento existente en la organizacion se puede entender como el
conocimiento sinérgico, resultado de las diferentes interacciones desarrolladas a través de la
historia operativa de la organizacion, sobre el cual dicha organizacion desarrollaré cada una
de sus acciones, orientadas a través de sus objetivos empresariales y su vision de largo
plazo. Tomado todo lo anteriormente expuesto, es necesario hacer énfasis en la necesidad

de aplicar dicho conocimiento dentro del sistema educativo primario en el cual se evidencia
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el hecho de que formar a los docentes para interactuar en forma efectiva con la
informacién, es decir, para que sean competentes informacionalmente, es un reto
imprescindible en el marco de la implementacion de programas de gestion del

conocimiento.

Al respecto, Smith, J. (2004), sefala que “las habili r@ cay que el supervisor
debe desempefar durante su accion est4 %@%&’nocimienms” (p.41). Por tanto,
debe poseer suficﬁ@(}b\)@%tos relativos a su gestion, a su disciplina o

especializaca, omo complemento a todas sus areas de conocimiento afines a su
desempefio. Este ha de ser adecuado para trabajar en equipo a traves de las experiencias

para utilizarlas en su accion.

El autor también relaciona con las conceptuales donde el supervisor debe
convertirse en un protagonista y estar preparado para orientar correctamente a los docentes,
utilizando para ello métodos y técnicas que exigen la participacion activa de los mismos,
desarrollen conocimientos, actitudes e ideales. EI conocimiento se vincula con necesidad
de que el supervisor se conozca a si mismo, que tenga claramente definidos sus deseos,
intereses, percepciones y motivaciones. EI conocimiento es un conjunto integrado por
informacion, reglas, interpretaciones y conexiones puestas dentro de un contexto y de una
experiencia, que ha sucedido dentro de una organizacién, bien de una forma general o
personal. El conocimiento s6lo puede residir dentro de un conocedor, una persona

determinada que lo interioriza racional o irracionalmente.

En consecuencia, todo supervisor educativo debe establecer prioridades, definir

metas, identificar una vision personal y profesional, para ello debe auto evaluarse ya que
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esta le aporta un conocimiento claro de sus aspiraciones, pero también de sus limitaciones.
De tal manera, que el conocimiento de si mismo, se fundamenta en la autoevaluacion, esta
se convierte en la estrategia por excelencia para las debilidades y fortalezas que poseen y su
relacion con las oportunidades o amenazas que pudieran influir en el logro de sus metas.
Motivacion \’ P\DOS

Es un factor importante para_el (R@@g—l s competencias basicas en cualquier

- 105 N | |
organizacion E@&Td&rada como un instrumento que permite a los supervisores
pER

ordenar las relaciones laborales en las organizaciones. En la medida que los
administradores descubran que motiva a las personas que trabajan para ellos, en esa medida
pueden adaptar las asignaciones y recompensas laborales a sus expectativas y deseos,
obteniendo mejores resultados. Por lo tanto, los conocimientos de la motivacion se unen a
los planes estratégicos llevados a cabo por el supervisor como garante de una buena gestion

como insumo para el proceso del disefio de relaciones en las organizaciones y de

distribucion del poder en dichas relaciones de trabajo.

En tal sentido, Requeijo, D. (2008), la motivacién corresponde a la tendencia que
tiene una persona de comportarse de cierto modo en determinado momento. La motivacion
es un estado general en el individuo y no garantiza que esa persona siempre se comportara
como corresponde a una situacion dada (p. 190). En el caso especifico de la motivacion en
las instituciones educativas es el supervisor o director el encargado de mantener motivado
al personal que labora dentro de la esta, puesto que constituye uno de los medios

principales para dirigir a las deméas personas que laboran en la institucion.
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De igual manera, se debe motivar tanto al alumno como docentes y comunidad en
general para trabajar de manera mancomunada a fin de lograr la participacion de todos los
entes involucrados y de esta manera consolidar el desarrollo de la institucion. EI supervisor

educativo debe ser una persona motivante, conciliador tratando siempre de velar por los

intereses de los empleados y de la organizacién logrando qu 6@@)rtam|ento resulte

beneficioso a todos los que laboran dentro d@g@&}"
Por con %mvacmn tiene una vertiente de persistencia, en la medida de

cuanto tlempsostlene su esfuerzo. En vista de lo planteado, Chiavenato, I. (2005), define
la motivacion como “un proceso psicologico basico. Junto con la percepcion, las actitudes,
la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos méas importantes para comprender
el comportamiento humano” (p.301). Por su parte, los individuos motivados se aferran a
una tarea lo suficiente para alcanzar las metas. Del mismo modo, la motivacion significa ser
aplicado, tenaz, saber permanecer en una tarea, no desanimarse cuando algo no sale bien,

no dejarse desalentar. Al respecto, Gomez L. y Balkin D. (2005), sefiala que:

Motivar a las personas para que den lo mejor de si. El rendimiento depende
de las aptitudes personales y de las oportunidades proporcionadas por la
organizacion para que los empleados apliquen sus talentos. Es probable
que un empleado altamente motivado en un trabajo aburrido y repetitivo se
frustre y deje la forma o bien se convierta en un descontento. (p.270).

Igualmente, considera que en la medida que las emociones entorpecen o favorecen
la capacidad para pensar y planificar, para llevar a cabo el entrenamiento con respecto a
una manera distante, para resolver problemas y conflictos. Por esto, que el esfuerzo que se
busca en las organizaciones es dirigirse hacia las metas del individuo, que a la vez sea

congruente con ellas.
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Asimismo, los autores hacen referencia que, se deben potenciar las emociones que
tienden a favorecer asi el aprendizaje, y neutralizar las emociones que obstaculicen el
aprendizaje. Segin Smith, J. (2004), la motivacion constituye uno de “los medios
principales para dirigir a las personas, es un proceso mediante el cual las necesidades
condicionan el comportamiento humano llevandolo a un estado de r sogién” (p.63). Enel

campo laboral educativo estd relacionado c éé@bd PﬂDnaturaIeza de las tareas

ejecutadas por el individuo. HO%

De mg‘Ue esta bajo el control de el mismo y abarca los sentimientos de
autorrealizacion, crecimiento individual y reconocimiento profesional. En cuanto al
gerente educativo mediante la motivacion trata de conciliar los intereses de los empleados y
la organizacion logrando que el comportamiento resultante redunde en beneficio del

subordinado y de la institucion.

Los autores mencionados con anterioridad son de gran importancia para el
desarrollo eficaz de las competencias basicas en las instituciones educativas en cuanto al
logro de la motivacion y como esta actla de manera positiva entre los individuos. Es por
ello, que en el proceso educativo sera considerada la motivacion como un factor
fundamental en el logro de los objetivos y metas planificadas. Aunado a lo anterior, el
personal que labora en las instituciones educativas de hoy vive un periodo en el cual cubren

con bastante posibilidad sus necesidades de alimento y otras que son basicas.
Calidad del Trabajo

Evidentemente, hoy en dia, las crecientes presiones y demandas originadas de los

factores extremos que como magnitud de fuerza modelan el entorno organizacional,
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conllevan a la imperiosa necesidad de que las instituciones educativas deseen permanecer y
crecer dentro de un mercado altamente competitivo, asuman como parte de su estructura un
modelo de calidad, permitiendo el desarrollo sistematico de servicios capaces de resolver a
las exigencias y deseos de los demaés clientes, a la vez, favoreciendo el desarrollo de su

recurso humano y cuidando los intereses propios de la inStitUCiébOS

En este sentido, es imporgtﬂ@%&fgigniﬁcado de calidad que segun,

Newstrom, 6@@6& e como “la medida en que un proceso, producto o servicio se

apega a los requisitos que se le han fijado” (p. 405). Del mismo modo, la creacion de
mejores puestos de trabajo y el aumento de la calidad del trabajo son elementos esenciales
del modelo social. Lo anterior incluye d&mbitos como la organizacién del trabajo y las
actividades de trabajo; la formacidn, las capacidades y la empleabilidad; la salud, la
seguridad y el bienestar, asi como los horarios de trabajo y el equilibrio entre el trabajo y la

vida privada.

En concordancia con lo expuesto, la calidad del trabajo es fundamental para el
desarrollo de la institucion porque permite que satisfagan las necesidades de la institucion,
los alumnos, y la comunidad en general en base a una gestion de calidad por parte del
supervisor educativo. Segin Madriz, S., y Rodriguez, W. (2010), exponen que “la calidad
laboral se refiere a la preocupacion por el bienestar general y salid de los trabajadores en el
desempefio de sus tareas” (p.24), también las actitudes de los docentes hacia las actividades
organizacionales, el compromiso y la satisfaccion de sus alumnos, es necesario desarrollar
un amplio rasgo de medidas de resultados, los cuales permiten evaluar hasta qué punto se

proporciona la calidad en el sistema educativo venezolano.
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Frente a este escenario, Gomez, L. y Balkin, D. (2005), define calidad de trabajo
como “el grupo de empleados que se reinen regularmente para discutir formas de mejorar
la calidad” (p.386). Por lo tanto, es un conjunto de peculiaridades y facultades otorgadas
por la organizacion a los productos o servicios concernientes con las competencias de
satisfacer las necesidades manifestadas mediante una relacién é@@al entre gerente y

los docentes exteriorizados por los caractereg%@%\’ E\ el sistema educativo.

En est aR@é@k\responde a quienes dirigen las instituciones educativas
garantizar a@ la sociedad, el cumplimiento, a cabalidad, de los objetivos y metas trazados
en materia educativa. En consecuencia, la calidad del trabajo educativo depende, en gran
parte, de la gestion de los supervisores educativos; lo que requiere de éstos, ciertas

competencias interactivas, profesionales, académicas y administrativas.

Desde esta perspectiva, se hace necesario que el supervisor de las instituciones
educativas disponga de las herramientas suficientes para lograr la eficiencia institucional,
tomar decisiones de indole administrativa, presupuestaria, pedagdgicas y trabajar con
indicadores claves de eficacia y efectividad para monitorear toda la organizacién educativa,

entendida como un sistema abierto interactuante en su entorno.

Competencias Genéricas

Antes de abordar la variable competencias genéricas, fue necesario considerar el
término competencia, pues forman parte de un conjunto de actitudes, destrezas, habilidades
y conocimientos requeridos para ejecutar con calidad determinadas funciones productivas

en un contexto laboral. La importancia de las competencias radica en que busca que las
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capacidades y funciones sean definidas por el sector productivo y éstos, deben ser medidas

por el desempefio laboral del personal.

En ese sentido, Tobon S. (2006), “son aquellas competencias comunes a varias
ocupaciones o profesiones y atienden lo intelectual, lo personal, lo interpersonal, lo
organizacional, lo tecnologico, empresarial o de emprendi 'ecsgas competencias
genéricas se caracterizan por: (1) aume rSEBeMI%ades de empleabilidad, (2)
favorecen la gestion, c r@%@ﬁo ervacion del empleo; (3) se adquieren mediante
procesos si% e ensefianza y aprendizaje.” (p. 8). En relacion a este criterio, la
persona que es competente puede proporcionar evidencia, es decir, mostrar la posesion
individual de un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que le permiten contar

con una base para el desempefio eficaz de una funcién productiva.

En efecto, la competencia se logra a través de la adquisicién de conocimientos v el
desarrollo de capacidades y actitudes es un proceso que se da durante toda la vida del
individuo. Los aprendizajes que se logran en la ejecucion cotidiana de una funcion
productiva directamente en el centro de trabajo, es decir, en la empresa proporcionan a la

persona la oportunidad de desarrollar competencia.

Ademas, las personas acumulan experiencias a traves de su actuacion diaria como
miembros de un grupo social y de su interrelacion con otras formas alternativas que
propician la acumulacién de conocimientos, como son los medios de comunicacion,
interrelacion grupal entre otros. Sin embargo, Alles, M. (2006), afirma “que son
transversales ya han sido definidas como los atributos que debe tener un graduado

universitario con independencia de su titulacion” (p.9). En ellas se pueden recoger aspectos
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genéricos de conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades que debe tener cualquier

titulado antes de incorporarse al mercado laboral.

Desde este punto de vista, se infiere que las competencias son motivos, rasgos de
caracteristicas que pueden ser medidos para demostrar las cualidades particulares que

distingan a un trabajador eficiente de uno deficiente. Las op\on caracteristicas

que dependiendo de ciertas si&g’o@@%ﬁﬁawrse evidentes en el individuo
representaciéDné?{@r@ tos, rasgos de caracter o actitudes. Es por esta razon, que cada
vez que se manifiesta una conducta positiva especifica en el individuo en el desempefio de

su cargo, también estara presente una competencia que responde tanto a exigencias del

cargo como a un ambiente organizacional especifico.

Las competencias se convierten en pautas de comportamiento repetitivas que
conducen a resultados. Si se interiorizan y se arraigan para alcanzar los propdsitos
individuales, pueden conducir a la efectividad. Segin Cardona, P. (2005), expone que a
diferencia de los recursos, “las competencias se incrementan porque se adquieren a través
de un proceso de aprendizaje” (p.92). Dado que la pretension no es ver al individuo de
manera dividida o separada, el punto de partida es que todos estos factores interactdan y
son mutuamente interdependientes; y esta interdependencia permite conceptualizar global e

integralmente al hombre.

Desde estas premisas, los grupos de competencias o las competencias genéricas, se
definen como las competencias genéricas que permiten determinar las caracteristicas que

posee una persona para alcanzar una intencion implicita perseguida. Las competencias
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especificas que las conforman son los niveles o escalas en que se pone de manifiesto esa
intencion pretendida. Los autores antes expuestos, refieren que las competencias
gerenciales son los comportamientos observables y habituales de las personas de
desempefio excepcional, que les permiten desarrollar su papel gerencial y ejercer adecuado

liderazgo con las personas. Estas competencias, son mas genéﬁ@@que de ellas méas

que otras, pueden ser estudiadas a travésﬁ%@ﬁ(ﬁe\s’cgv\es.

BO>
Por 6@%6;&% mpetencias genéricas aplicadas a la educacion implica la

capacidad de realizar actividades correspondientes a su profesién conforme a los niveles
esperados. Incluye, la capacidad de transferir las destrezas y conocimientos a nuevas
situaciones dentro del area profesional y profesiones afines. Sobre este criterio, es
entendida como aquellas acciones que expresan el desempefio del hombre en su interaccion

con contextos socioculturales y disciplinares especificos.

Se infiere entonces, que se requiere de dominios concretos y que éstos pueden ser
organizados e identificados con el proposito de que la educacion los asuma. Las
competencias genéricas, se originan en el universo empresarial y su relacion con la
educaciéon depende de los resultados o realizaciones que ésta alcance en términos de

eficacia y rendimiento productivo.
Liderazgo

Cuando las personas piensan en liderazgo, de inmediato viene a su mente imagenes
de individuos dinamicos y poderosos. Estas personas articulan y despiertan entusiasmo en

pro de una misién y visién compartida, se ponen a la vanguardia cuando es necesario
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cualquiera que sea su cargo. Por cuanto, Chiavenato 1. (2006), sefiala que “el liderazgo es
necesario en todos los tipos de organizacién humana, en especial en las empresas y en cada
uno de sus departamentos. Asimismo, es esencial en todas las demas funciones de la
administracion” (p.314). Por ello, el carisma emocional depende de tres factores
experimentar emociones fuertes, ser capaz de expresarlas con vigbger mas habil para

proyectar que para recibir las persona sumagegﬁﬂ&la&@:omunican a traveés de la

expresion facial, la voz, |&qﬁ@% Ié permite conmover inspirar y cautivar a otros.

RER

la actividad del lider dentro de las instituciones educativas es de gran
importancia, a través de €l se refleja el clima que prevalece dentro del recinto, de alli la
gran importancia parta la educacion de contar con la presencia de lideres eficaces, capaces
de conducir hacia el logro de los objetivos deseados, a mover organizaciones de estados
actuales a estados futuros, crear visiones de oportunidades potenciales, inculcando en los

empleados el compromiso de cambio concentrando las energias y los recursos.

Dentro de este marco, Lussier R. y Achua C. (2008), afirma que “los supervisores
pueden ayudar a moldear las culturas y a mantenerlas vivas utilizando simbolos y sefiales.
Los lideres eficaces articular una vision para la organizacion que los empleados consideran
emocionales y por la que vale la pena luchar” (p.105). Aunado a lo anterior, los lideres
efectivos deben presentan un alto nivel de energia positiva, que se extiende a toda la
organizacion escolar y cuando mas positivo sea el humor de un lider mas positivos y

cooperativos estaran los integrantes del grupo.

Por consiguiente, los lideres dentro de las instituciones escolares ademas de saber

comunicarse también deben saber escuchar y esta virtud constituye la fortaleza clave para
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convertirlos en un lider con habilidades comunicacionales, con capacidad organizativa y
eficiencia administrativa, esto es necesario para lograr el desempefio con los resultados
deseados, lo que equivale a decir; que un buen lider es una persona responsable,
comunicativa y organizada, los lideres hacen lo que dicen. La coherencia de las acciones y

palabras es esencial. Si las circunstancias determinan la reali c®@ cambio, un lider

debe estar dispuesto a explicar el mot&é%@@\le%cerlo; si no se obtiene los
resultados prometi&ée@\m\@éﬂe admitir errores o defectos.

Por otra parte, el gerente con liderazgo es facilitador que ayuda a un grupo de
personas para alcanzar un propdsito comun. Por tanto, Requeijo D. (2008), refiere que “el
liderazgo se define como influencia, como arte o como el proceso de influir sobre las
personas que se esfuercen voluntaria y entusiastamente a fin de lograr las metas del grupo o
de la organizacion” (p.137). Por lo cual, los gerentes deben trabajar con base en
mecanismos donde la libre participacion sea la regla facilitando el aporte de ideas, a través
de la discusién en las competencias del supervisor asi como la creaciéon del sentido de

pertenencia de la institucion.

Ademas, los lideres mas eficientes tienen tres actitudes principales: las dos
primeras entran dentro del &mbito emocional, la primera incluye actitudes como el logro, la
seguridad en si mismo y el compromiso, la segunda consiste en actitudes sociales como la
influencia, la conciencia politica y la empatia; y el tercer grupo de actitudes es cognitivo; es
decir, piensan estratégicamente buscan informacién con amplitud de criterio y aplican un

fuerte pensamiento conceptual la cual hace referencia a la inteligencia del lider que
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establece la capacidad para reunir, integrar, e interpretar grandes cantidades de informacion

y tomar buenas decisiones.

Bajo esta circunstancia, el liderazgo es fundamental para el funcionamiento de las
organizaciones. En este sentido, Gonzélez, X. Morales, E. y Diaz, L. (2005), Expresan que
el liderazgo “constituye uno de los aspectos de mayor si\g7iﬁc\@'@§ro de la actividad
gerencial, el buen ejercicio del mis eﬂ@aﬁr&a para cualquier organizacion a traves
de él se refleja i @ﬁ\/gpece dentro del recinto, de alli la gran importancia para la
educacion decontar con la presencia de lideres eficaces, capaces de conducir hacia el logro
de los objetivos deseados” (p.33). En este contexto, la perspectiva del lider tiende a actuar
a través de uno de sus miembros y cuando todos tratan de hacerlo simultaneamente, el
resultado por lo general es confuso; la necesidad de un lider es evidente y real y aumenta

cuando los objetivos del grupo son mas complejos.

También, hay que considerar, que, en ocasiones, el liderazgo requiere tomar
decisiones duras, alguien debe indicar como hacer las cosas, obligar a cumplir
responsabilidades. Cuando la persona no cumple, la funcién del lider es brindar una critica
constructiva para no permitir que el error pase inadvertido y cuando se desempefia siempre
de manera deficiente, pese a la critica constructiva y a los intentos de perfeccionarlo se hace
necesario confrontar directamente el error mediante actuacion técnica de resolucion de

conflictos.

Por ello, el liderazgo constituye uno de los aspectos de mayor significacion dentro
de la actividad gerencial, el buen ejercicio del mismo es fundamental para cualquier

organizacion. A través de €l se refleja el clima que prevalece dentro del recinto, de alli la
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gran importancia para la educacion de contar con la presencia de lideres capaces de
conducir hacia el logro de los objetivos deseados, a mover organizaciones de estados
actuales a estados futuros, crear visiones de oportunidades potenciales, inculcando en los

empleados el compromiso de cambio concentrando las energias y 10s recursos.

Toma de Decisiones

La tﬁaﬁ@@&y\mponde a uno de los procesos de la gerencia educativa, que
busca elevar la calidad de las funciones que se cumplen a través de ella se brinda la
oportunidad a las personas involucradas en la decision tomada, de expresar sus puntos de

vista contribuyendo asi a brindar la alternativa méas razonable, lo que ayude a satisfacer las

necesidades basicas y pondrd mayor entusiasmo en la ejecucion de lo decidido.

Por ello, la forma mas exigente para este proceso esta relacionada con las decisiones
estratégicas por cuanto la tarea mas importante de un directivo consiste en decidir metas y
objetivos y convertirlos en planes concretos. Al respecto, Tenutto, M. (2006), manifiesta
“la toma de decisiones constituye una de las funciones sustantivas del equipo de
conduccidn. Las decisiones poseen diversas relevancia, importancia y orden de prioridad”
(p.123), esta permite seleccionar la ruta mas viable para poner en préctica los objetivos
planificados para alcanzar un fin que permita la eficacia la proyeccion de la organizacion

al realizar una gestion general eficiente con sentido de pertenencia.

Por otra parte, Requeijo D. (2008), “Las decisiones configuran el ritmo basico de

la conversacion del disefio tedrico en accion y para esto los administradores y gerentes
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asumen la responsabilidad de orientar a la organizacion de manera tal que contribuyan a la
realizacion de todo el complejo de misiones que esta debe ejecutar para el logro de los
objetivos planteados” (p.113). Sin embargo, cuando se habla sélo de toma de decisiones, se
refiere a una etapa dentro del proceso y debe existir por lo menos, mas de una alternativa de

solucién, de lo contrario la decision se reduciria a llevar 009 cabo la accién

0S gSERIAY

La %@R@Qﬂg\a una serie de pasos que comienzan por identificar una

correspondiente.

alternativa pudiendo resolver un problema para terminar evaluando la eficacia de tal
decision. Gomez L. y Balkin D. (2005), definen la toma de decisiones como “el proceso de
identificar los problemas, oportunidades y resolverlos” (p.196), es decir, que para tomar
una decision asertiva se hace necesario todos los factores que intervienen a la hora de

actuar.

En este contexto educativo, los autores antes citados, coinciden que la toma de
decisiones es un proceso conformado por una serie de fases que permiten la sistematizacion
de las acciones, seleccionando la mejor alternativa para trascender en la institucion. En
efecto, la toma de decision como proceso puede ser programado. La primera requiere ser
ejecutada en la mayoria de las situaciones para ello el modelo racional es mas valioso en
problemas simples con pocas alternativas y donde las mismas puedan ser confrontadas por
aquellos que ocupan niveles altos y medios dentro de la organizacion. En este sentido, cabe
destacar que la accion de tomar decisiones, es una gran responsabilidad sobre todo para los
supervisores de los Centros de Educacién Inicial, quienes tienen a su cargo un grupo de

personas que laboran por un fin para asi desarrollar procedimientos especificos.
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Para estos autores existen dos tipos de técnicas en la toma de decisiones, las
tradicionales, que se refiere al uso de las normas, politicas, rutinas de oficina: costumbres,
estructura organizativa referida a las expectativas comunes, sistemas de subjetivos, canales
de informacion bien definidos, las técnicas modernas que abarcan las investigaciones
operativas como modelos de analisis, matematica, simula 66@ ordenador y el

procedimiento electronico por datos ESER\’ P\
Las ev%@@@rﬂes permiten sefialar que a nivel educativo la toma de

decisiones es el nucleo de la administracion escolar. Por cuanto, se debe coincidir
constantemente que hacer, quien debe hacerlo, cuando y donde al momento de establecer
objetivos, asignar recursos o resolver problemas que surgen, lo cual es fundamental en los

efectos de las decisiones de hoy en las oportunidades del mafiana.
Nuevos Conocimientos

El tercer principio rector del cerebro es la blsgueda constante del nuevo
conocimiento e informacion. Segun Buzan, T. Israel, R. y Dottino, T. (2005), “la necesidad
de la aplicaciéon de los nuevos conocimientos en su realidad exige que en cada clase se
ensefien cosas auténticamente cientificas y el contenido pueda ser conscientemente
aprendido y practicado en la vida” (p.206). De hecho, el aprendizaje continuo a lo largo de
su vida serd una de las mejores maneras de garantizar que el cerebro se mantenga sano. En
el caso especifico del supervisor educativo, es necesario que se nutra de buenos
conocimientos fortaleciendo el ya existente para conjugan nuevas formas de saber hacer en

la accion supervisora.
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Segtin Deval, J. (2003), afirma que “dado que el conocimiento constituye un aspecto
tan esencial para la vida de los hombres es natural que estos dediquen una parte importante
de su actividad a adquirir nuevos conocimientos” (p. 1). En este orden de ideas, todo
supervisor educativo debe poseer competencias y caracteristicas especificas relacionadas
con una actuacion exitosa en su cargo. Estas pueden entenderse_como las habilidades,
destrezas, conocimientos y actividades que tiénEIR\(H}&DaQtener un desempefio
inteligente en cualquier acti{l‘ma zar~Es por ello, necesario mantener y nutrir la
inteligencia@%&ga , creando un entorno que sea desafiante y estimulante.

En referencia a los criterios de los autores antes expuestos se puede decir que el
supervisor como modelo de individuo en las tareas y actividades necesita ser autentico,
veraz, para realizar una labor basada en la verdad de forma de ganar el respeto de sus
compafieros de labores. Igualmente, Dominguez, R. (2009), esta suma de conocimientos
diferentes, acumulados en el tiempo, de habilidades distintas, de técnicas y tecnologias
aplicadas a los medios, a las cosas o a los bienes que han ido configurando el hogar, el
trabajo y el contexto de esta familia media durante setenta afios de existencia y, cuyo
cambio, se ha acelerado de forma vertiginosa al iniciarse la década de los ochenta. Dentro
de los nuevos conocimientos la tenacidad constituye la forma de ser constante a la hora de

plantearse metas y objetivos.

El supervisor educativo posee este principio rector para cumplir y hacer cumplir las
funciones inherentes a su cargo supervisorio. Siendo un elemento fundamental dentro de la
organizacion debe asegurarse de obtener la maxima rentabilidad de sus activos humanos,
ser consciente de que todo el mundo es creativo, aprovechando el entusiasmo y energia de

su personal determinara, en ultima instancia, el resultado a lo largo de su empresa. Si se
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gestiona adecuadamente, la inteligencia combinada de sus empleados llevara a la empresa

al éxito.

En este contexto, una de las cualidades mas importantes de un supervisor es la
tenacidad: saber claramente dirigirse a sus subalternos de forma tal que estos sean

persistentes en sus logros alcanzando el éxito al trabaqueﬁ\w@% forma constante,

persistente. En referencia a lo anterior Iﬁ@s@g&@%lamea que el supervisor centrado
en la relacién con ﬁege%asa en la coercion, para influir en el comportamiento
del emplea&,) Igualmente tomando en consideracion las necesidades del subalternos

mediante la creacion de un ambiente de trabajo basado en apoyo.
Competencias Laborales

Las competencias laborales, son aquellas concebidas por los empleados de una
institucion para garantizar su labor de manera eficiente, cumpliendo los objetivos y metas
de la organizacion, conllevando a la excelencia a todos los autores sociales de dicha
organizacion. Al respecto, Arias J. y Heredia F. (2006), conciben la competencia laboral
como “la actitud de un individuo para desempefiar una misma funcién productiva en
diferentes contextos de trabajo y en base a los resultados especiales” (p. 39). El autor
reconoce que esta acepcion sobre competencias laborales, implica que se reconozcan sus

capacidades a través de su desempefio.

Las competencias laborales se presentan como la capacidad de ser compétete en un
campo de trabajo, de acuerdo a Tobdn S. (2006), “son propias de obreros calificados, se

forman mediante estudios técnicos de educacion para el trabajo y se aplican en labores muy
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especificas” (p. 9). En este orden, se puede decir que las demandas crecientes provenientes
del entorno actual sobre los gerentes y directivos plantean la necesidad de que estos tengan
competencias laborales minimas para hacer funcionar eficientemente a las organizaciones

bajo su responsabilidad.

Desde esta perspectiva, Alles, M. (2006), eﬁﬁ ﬁe@@@wia laboral es la
d

capacidad para responder exitosagan@%Eﬂ

actividad o taéR@Cc\Tégo)s de desempefio definidos por la empresa o sector

a compleja o llevar a cabo una

productivo. Las competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y
habilidades (Saber Hacer) de un individuo” (p.93), por lo cual implica una reflexion
continua y sistematica del hecho educativo, sefialando ademas, estas deben considerar el
lado humanista de la escuela y de las familias. Por lo cual, el director en su funcion es el
responsable de establecer buenas relaciones entre todos los integrantes de la comunidad
educativa con la finalidad de crear un clima positivo que permita realizar un trabajo con

perfil humanista y de compromiso con los fines, metas u objetivos de la educacion.

Segin Newstrom, J. (2008), sostiene que “en la sociedad actual, los recursos
humanos adquieren un papel fundamental como factor de competitividad. Para responder a
las cambiantes exigencias del mercado laboral, las personas que acceden a un puesto de
trabajo necesitan adquirir determinadas competencias.” (p.45), autdbnomo en conexion con
las instituciones docentes que dirige, y poseer una actitud para adaptarse a los cambios
existentes para la resolucion de problemas, disfunciones que pueda originarse en dichos

centros educativos.
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En relacion a lo expuesto, las competencias en el &mbito laboral, deben canalizarse
a modo de conducta personal, con una predisposicion favorable al trabajo y una capacidad
de comunicacién personal y grupal, que conlleve a una actitud de solidaridad, cooperacion,
altruismo, rectitud y honestidad. Cabe destacar, que la interrelacion, de toda esta gama de
competencias a emplear por el gerente educativo de las msU%@%scolares, generara

unos objetivos y resultados que serén u%%ége\l competencia de la accion e

intervencion profesmr@@%@%ﬂos incidiendo de manera notoria, en la mejoria de
la calidad e(Da B

Finalmente, las competencias laborales del supervisor estdn comprometidas con la
administracion y gerencia, es decir, integra ambos procesos para darle mayor alcance a esta
funcion, las cuales permiten sistematizar y racionalizar recursos centrando los objetivos y
mision de las instituciones de educacion media diversificada. Estas competencias incluyen
una serie de fases, entre las cuales se puede hacer mencion a las siguientes: comunicacion,
comunicacion, solucion de problemas, en procura de lograr la efectividad demandada por la

institucién escolar que preside.
Investigacion

Esta competencia se entiende como la capacidad de un supervisor para indagar,
discernir, jerarquizar e intervenir las areas problemas, prioritarias de la institucion, al igual
que busca conocer las fortalezas y oportunidades para enrumbar los cambios planificados.
En el ambito educativo es necesaria la puesta en préctica de la investigacion, donde por el

hecho de presentarse cambios, requiere abordar teoria y practica para indagar hasta donde
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se estan logrando los objetivos y metas planteadas y cuales son los factores que la inhiben o

fortalecen.

Esto lo soporta, Cheesman, S. (2009), cuando define “la investigacion se puede
definir también como la accion y el efecto de realizar actividades intelectuales y
experimentales de modo sistematico con el proposito deﬂrﬁ\r@@a\ocimientos sobre

una determinada materia y tenien% (RE@E liar el conocimiento cientifico, sin

perseguir, en WE® una aplicacion préactica.” (p.78), es decir es una actividad
relacionada entre la gnosis y la praxis que viene a ser la relacién existente entre la
investigacion cientifica basica y la aplicada. La investigacion asi entendida, se define como
un proceso de indagacién sobre una situacion deficitaria donde median componentes
tedricos y métodos de abordaje para tomar decisiones en atencion de interés colectivo a

individuales en los planteles.

En este sentido, el manejo de la investigacion dentro del plantel esta referido a la
discusién e interpretacion de los cocimientos para darle claridad y verificacion a los
supuestos tedricos planteados en las diversas situaciones del quehacer educativo. Con ello,
se pretende extraer los resultados finales de una manera consensuada, dentro de un clima
activo, libre y democratico. De alli, que el supervisor debe direccionar la interpretacion de

los contenidos, a través de la coordinacion y compresion en el sentido mas esencial.

Seguin Miinch, L. y Garcia, J. (2006), la investigacion “es un proceso que mediante
la aplicacion del método cientifico, procura obtener informacion relevante y fidedigna con

el fin de explicar, describir y predecir la conducta de los fenomenos” (p.76). La
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investigacion es un proceso que eleva al capital intelectual entendido como la capacidad de
la persona para intercambiar, entender y utilizar la informacion, aplicando la tecnologia y

estimulando su capacidad para aumentar de forma exponencial.

Por su parte, Barreras, M. (2010), sostiene que “la investigacion puede ser

interpretada como ir tras la huella y tiene una alusion_e K@@%I tiempo hacia el
ERY R
futuro. (p. 24). Sobre la base de a‘q@%& la intencion de la investigacion es
OS5

generar conoci@&@n 0s escolares, particularmente para apoyar las competencias
laborales y tecnicas de los directores. Asi pues, el director a traces de su capacitacion logra
relacionarse con los demas miembros de la escuela, afin de que interactlen e interpreten de
manera abierta y con pensamiento auténomo el quehacer escolar apoyado en una
metodologia; con la aplicacion del recurso metodoldgico se busca a su vez, interpretar las
construcciones realizadas, de manera critica y abierta, favoreciendo la clarificacion y
explicacion del objetivo perseguido de manera que los resultados obtenidos sean

verdaderamente validos y comprensibles.

El supervisor como investigador en su gestion hace conexion precisa ordenandolas
en un proceso secuencial, en el que las razones substancian cada aspecto del procedimiento.
El director como investigador penetra el efecto de cualquier situacion y abaliza las causas
de manera mas profunda y especifica relacionando la causa con un efecto inmediato. Es
decir, hacer conexiones de tipo secuenciales hasta cerrar y concluir para tomar decisiones.
La investigacion es considerada una actividad humana orientada a la obtencion de nuevos
conocimientos y su aplicacion para la solucion a problemas o interrogantes de caracter

cientifico.


http://es.wikipedia.org/wiki/Hip%C3%B3tesis_%28m%C3%A9todo_cient%C3%ADfico%29
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Comunicacion

La comunicacién es un proceso a través del cual se transmite informacion,
pensamientos y sentimientos. La misma constituye una parte fundamental para el desarrollo
efectivo de toda organizacion, especialmente el gerente de las instituciones educativas de
media y diversificada deberia poner en préactica estas com eSara Rodriguez, J.

S \ |
(2006), “el termino de comunicacion tarﬁé@@%u%el latin, concretamente del término
comunicativo, que sig#i @M@ 16n, poner en comun, compartir. Comunicar €s, pues,
poner una 1@) acion en comun” (p. 91). Los problemas en la comunicacion ocurren
cuando hay desviaciones o bloqueos en ese flujo. Por lo cual, se necesita una comunicacién
clara, transparente, donde llegue de manera efectiva. Es indispensable para satisfacer la
necesidad de coordinar apropiadamente la interdependencia entre las diferentes estructuras

y puestos de trabajo, asi como para evaluar procedimientos y resultados del trabajo.

Por ello, la comunicacion tiene lugar entre una fuente (el emisor) y un receptor. Se
codifica el mensaje (convertido en simbolos) y se envia por algiin medio (canal) al receptor,
quien vuelve a traducir (decodificar) el mensaje iniciado por el emisor. En este sentido,
Requeijo, D. (2008), plantea “la comunicacion es un medio, no un fin. Hace posible el
proceso administrativo, es un ingrediente esencial de la planificacion, la toma de
decisiones, el control de gestion y en casi todo lo que el gerente hace pues le ayuda a

identificar problemas, amenazas, debilidades y fortalezas. ” (p.89).

Del mismo modo, la fuente inicia un mensaje al codificar un pensamiento. El
mensaje es el producto fisico real de la codificacion de la fuente. El canal en el medio por

el cual viaja el mensaje. El receptor es aquel a quien se dirige el mensaje. Pero antes de que
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se pueda recibir el mensaje, sus simbolos deben traducirse a una forma comprensible para

el receptor. Esta es la decodificacion del mensaje.

Por otra parte, existen distorsiones en el proceso de la comunion, incidiendo sobre la

meta de comunicarse perfectamente. Estas fuentes de distorsion explican por qué el

mensaje decodificado por el receptor, rara vez es el mifaﬁ\@@ﬁe habia intentado

transmitir el emisor. Sin embar Ia@@%ﬁ‘on es un mecanismo vinculante de

diversos su%@@@ﬁﬂamaﬂon es una caracteristica central de las estructuras de

los grupos y de las organizaciones. Ademas, permite coordinar tareas y actividades.

Por ello, la retroalimentacion es la verificacion del éxito que se ha tenido al
transmitir el mensaje como habia sido la intencion original; es decir, determinar si se ha
logrado su comprension. En este orden, Alfiz, 1. (2010), afirma, “la comunicacioén es un
fendmeno complejo en el que interviene maultiples factores, ademéas de alguien que
comunica y alguien que recibe la comunicacion” (p.80). Transmitir el mensaje en forma

inequivoca a todos los niveles representa una clave absoluta.

En este mismo orden de ideas, en el proceso de comunicacion existe el ruido,
referido a las interferencias en dicho proceso. Los ruidos pueden ser fisicos, pero también
incluir los marcos de referencia de los comunicadores, como su educacién, valores y
experiencias que distorsionan los mensajes trasmitidos. En el contexto educativo, aun
cuando el proceso basico de comunicacion es relativamente sencillo, las deficiencias de la

comunicacion son evidentes, los prejuicios de percepcion y atribucion, las relaciones



50

interpersonales, la estructura de la organizacion, la distancia fisica y las diferencias

culturales pueden erigir barreras para la comunicacion.

Por esta razon, el director de las instituciones educativas, debe promover un proceso

de comunicacion eficaz, evitando estas barreras y propiciando un grado de confianza para

que mejoren las relaciones interpersonales, pues esto W’b\@@cmnes y atribuciones

mas exactas y, en Ultima insta @%rnﬂ(ge%char en forma activa, cabe destacar, que
es necesanD@aRLE ma de comunicacion tolerante, usando estd para resolver

problemas.
Desarrollo Personal

El desarrollo personal es una de las competencias mas significativas en el proceso
de actuaciones de los gerentes educativos, por cuanto debe formarse tanto él como los
demas, dado que la continuidad de una organizacién depende de la facultad de desarrollar a
la persona con el proposito de alcanzar de una manera exitosa los objetivos propuestos a

nivel personal e institucional.

Asimismo, para Alles, M. (2006), el desarrollo de las personas “es el esfuerzo
constante por mejorar la formacion y el desarrollo, tanto los personales como los de los
demas, a partir de un apropiado analisis previo de las necesidades de las personas y de la
organizacion”, (p.151). Dentro de este enfoque, se establece que los gerentes como garantes
de la labor educativa deben tomar en cuenta la participacion y la exploracion de la

capacitacion tanto la de él como todas aquellas personas que participan en el proceso.
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En este sentido, puede recurrir a nuevas estrategias que promuevan el conocimiento
integral del personal y del mismo. En efecto, conocerse a si mismo y a los demas, es
condicion necesaria, para saber y entender nuevas técnicas, estrategias, herramientas que
ayuden a poner en practica y maximizar las competencias, ademas, potencializar el servicio

de la educacion, con el objetivo de lograr una dptima calidad.P\DOS

N
Por ello, que se utiliz\a’\k@\@t&&%&g(m%), quien expresa que “es una
experiencia@@%&gdividual y grupal, a través de la cual los sujetos que participan
en ella desarrollan y optimizan habilidades y destrezas para la comunicacion abierta y
directa, las relaciones interpersonales y la toma de decisiones™ (p. 214). Sin embargo, cada
individuo esté llamado a desarrollarse; desde su nacimiento, ha sido dado a todos, como un
germen, un conjunto de aptitudes y cualidades para hacerlas fructificar. Dotado de
inteligencia y de libertad, el hombre es responsable de su desarrollo, ayudando, y a veces

estorbo por lo que educan y lo rodean el hombre puede crecer, valer mas, ser mas humano:

esta es la finalidad suprema del desarrollo personal.

El buen desarrollo de personas, segun, Murillo S. (2007), “es un proceso que
consiste en ayudar a las personas a lograr mayor claridad en cuanto a sus quehaceres y lo
que expresan” (p. 76). Ademas, se relaciona con los procesos practicos de la vida y el hacer
de cada sociedad o grupo humano y es el motivo para aprender o seguir aprendiendo. Por lo
tanto, para mejorar, €s necesario trabajar en conjunto todas las personas de una manera
efectiva y eficiente, y asi, poner sobre el tapete todas sus competencias en el momento

justo, es aqui donde el coach, juega un papel importante en los procedimientos de
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capacitacion al tratar de mejorar el desempefio de sus colaboradores y hacer uso efectivo

de las habilidades existente entre ellos con ayuda de un enfoque metddico y estructurado.

En relacién a lo expuesto, el desarrollo personal contribuye a la realizacion de una
vision elevada seran quienes puedan sostener la tension creativa: conservar nitida la vision
y continuar indagando la realidad actual. Ser&n quienes {tﬂ}@@%%te en su aptitud
para crear el futuro, porque eso es éq@&%ﬁn an personalmente. En este orden de

0
ideas, el domi%@@@rta que las organizaciones deben cuidarse de no invadir las
libertades individuales, es decir, nadie puede dar a otro su vision ni obligarlo a desarrollar
una vision.

Sin embargo, se pueden realizar actos positivos para crear un clima donde se aliente
la vision personal, los lideres que poseen una vision pueden comunicarla a otros de modo
de alentarlos a compartir sus propias visiones. Es por ello necesario un director creativo
pero consciente de la realidad del entorno de la institucion, donde pueda tener una vision
fundamentada en las necesidades e intereses del ambiente, del docente y todo el contexto en

general.

Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo es considerado como la capacidad que presentan un grupo de
personas de ocuparse en conjunto comprometidos por el logro de los objetivos comunes. Al
respecto, Gomez, R. (2005), lo define como “un equipo se integra cuando dos o mas
personas interactdan para tratar de lograr un fin comdn. Un equipo no es lo mismo que un

grupo, pues este no posee identidad ni objetivos compartidos” (p.52). Es decir, se plantea
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como el resultado de la actividad de un grupo de personas que actlan a través de un
método, tienen un objetivo comun y la responsabilidad compartida, derivada del

compromiso, sobre el resultado.

En el mismo orden de ideas, Blanchard, K. Randolph, A. y Grazier P. (2006), afirma
que “para tener éxito en el entorno empresarial actual, cQ @@%mbiame, se debe
aprender una nueva forma de trabajar e i ab\ell evar a los equipos al siguiente
nivel. Esto significa @%@q@liberen el poder de su miembro poder que viene del

—aEREVT
conommleng)l periencia y la motivacion interna” (p.348). Esto indica que, los equipos
deben tener una interaccion clara de mejorar algin aspecto basico del proceso, para que la
organizacion escolar alcance sus objetivos y metas. Es por ello fundamental que el
supervisor o gerente educativo afronte los complejos problemas que se le puedan presentar,
con una la toma de decisiones oportuna, la cual suele realizarse en juntas 0 grupos

formando equipos de trabajo.

De igual forma, Robbins, S. (2006), refiere que un trabajo en equipo “genera una
sinergia merced al esfuerzo coordinado. Los empefios individuales dan lugar a un nivel de
desempefio que es mayor que la suma de las entradas de cada miembro” (p. 121). Por otro
lado, aclaran que, un trabajo en equipo es el que se realiza mancomunadamente para
obtener un producto exitoso. Por consiguiente, los integrantes de un grupo de trabajo que
comparten las ideas recopiladas, se relacionan entre si y comienzan a adaptarse para fijar su

atencion en las actividades del grupo donde debe prevalecer la amistad y el respeto.

En concordancia con lo expuesto, otro aspecto importante a resaltar al trabajar en

equipo son las actitudes o acciones resultantes de los contactos de las personas y grupos
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permiten unificar criterios. Igualmente, hacen posible la mision del trabajo con menor
esfuerzo personal e institucional. En si, el trabajo en equipo, es el resultante de activar
componentes de logros, asi como establecer acercamiento para obtener de una

comunicacion efectiva con beneficio para toda la organizacion.

De lo anterior, se deduce que para lograr el protagorrf\@@ﬁ'wo, se necesita de

| | | \| AL~
una gestion donde los miembros co%@&eﬂelos mismos junto a los demas,
interactlan para i @}eépg)s%lidad de manera conjunta y compartida, se puede
£
facilmente &hajar en equipo. Dentro de este marco conceptual se aprecia que, no existen
reglas precisas para la formacion de equipos, no obstante sus miembros han de estar
comprometidos entre si, convencidos del valor, significacion de los hechos asi como de las

exigencias de su conformacion.

De acuerdo a lo expuesto, cuando en los Centros de Educacién Inicial se trabaja en
equipo se celebra con otros el éxito obtenido. Igualmente, se comparten los fracasos. Los
miembros de un equipo se esfuerzan al maximo para mostrar sus habilidades, debido al
compromiso adquirido con sus compafieros. Por eso, dentro de los equipos la colaboracién
se hace fundamental como necesidad natural del ser humano para la resolucion de

problemas.
Acompafiamiento Pedagdgico

Una de las actividades pedagdgicas de mayor relevancia lo constituye la funcion de
acompariamiento pedagogico del supervisor, el cual es un proceso a través del cual se

logran los objetivos institucionales, mediante la aplicacion de acciones planificadas,
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ordenadas y sistematicas, con la finalidad de coordinar la gestion y adecuarla a los
requerimientos de las intuiciones de educacion inicial. En este orden, se proyectan las
funciones que le dan consistencia a la gerencia del supervisor, en cuanto a la supervision

directa del docente en el aula, que conducen a determinar como se estd desarrollando el

proceso ensefianza-aprendizaje. P\DOS

El acompafiamiento p\iaeﬁc@) &Eb%desarrollar el supervisor, es un proceso a

través del ﬁe&g\aﬁos objetivos institucionales por medio, de la aplicacion de
acciones planificadas, ordenadas y sistematicas, con la finalidad de coordinar la gestion y
adecuarla a los requerimientos de las escuelas. En este orden, se delinean las funciones
pedagogicas que dan consistencia al quehacer diario del supervisor, asociado directamente

al ambito educativo.

Al respecto, Brigg, A. (2010), sefiala que “el acompanamiento pedagogico consiste en
da asesoria planificada, continua, pertinente, contextualizada y respetuosa a los docentes con
el fin de contribuir a mejorar su practica pedagdgica y de gestion, con el proposito de elevar
la calidad de aprendizaje de los estudiantes” (p. 6). La capacidad del supervisor adquiere
relevancia al sensibilizar la conducta de los trabajadores, orientandolos y desarrollando

destrezas que conducirian al logro de los objetivos educacionales.

En funcion a lo expuesto, es necesario afirmar que la supervision debe ir direccionada
hacia un acompafiamiento, siendo su objetivo generar y fortalecer una cultura de revision e
innovacion de la practica pedagogica los cuales seran aplicados con un conjunto de

actividades entre ellas se encuentran la preparacion y conduccion de clases, asesoramiento
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a los estudiantes, participacion en programas de capacitacion y coordinar con otros docente
y autoridad estrategias pedagdgicas. En éste sentido, Alen, B., Alliaud A., Hevia, R,

Ramirez, J. y Castellano, R. (2009), refiere:

El acompafamiento a los principiantes configura un nuevo contexto de
practicas al abordar nuevas articulaciones entre formaci Qaa jo docente.
Los temas y problemas surgen de la experie aﬂe @ e los docentes

tﬁr tario para que, desde los

principiantes y el intercambio entre
inicios de la profesmn los @Eﬁan su propia practica en objeto de

indagacion yde ‘»é(@ dos (p. 13).

Por tanto, se hace la deteccion del problema, pero no se hace nada por eliminar las
causas que lo originan, es entonces cuando el Unico esfuerzo por la calidad y los problemas
continuaran. Al respecto, se hace claro que la necesidad de acompafiamiento del supervisor
hacia el docente sea periddico y su evaluacion constante para atacar la raiz del problema.
Las reflexiones expresadas se corresponden a que el acompafiamiento docente es una
accion positiva que cada vez contrasta mas con la realidad observada en planteles, debido a
que la supervision olvida o pasa por alto esta actividad tan importante y que se hace tan
necesaria por su caracter integral y holistico, ya que la misma unificaria y orientaria a todos

los actores del proceso educativo hacia una meta clara.

Existe la necesidad de emprender una profunda transformacion en el sector
educativo, que conduzca a producir verdaderos cambios, no solo en las estrategias
organizativas sino, mucho mas importante, en las intenciones y valores inmersos en las
practicas pedagogicas. En la conceptualizacion el modelo curricular considera los

mandatos de la Constitucion Nacional y el Ordenamiento Legal expreso en la Ley
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Orgénica de Educacion su Reglamento (1980), y otros instrumentos legales que rigen la
materia educativa. Es el instrumento técnico que recoge y concreta los planteamientos
teoricos del modelo curricular, a fin de permitir su operacionalizacién; preve lo que se
quiere conseguir en cada nivel o modalidad y como se quiere alcanzar. Cumpliendo dos

funciones diferentes: hacer explicitas las intenciones del sistema @%iva venezolano y

orientar la practica pedagdgica. 8 R ESER\’ P\D

Es entDorEFQ@@to\ge)rva la diferencia entre lo que es hoy en dia y el deber ser

del acompahamiento pedagdgico no soélo se hace al director o al subdirector, sino al
docente que lo amerite. Como se puede inferir es una propuesta estratégica muy
prometedora que impone la demanda de transformacién de la educacion, introduciendo el
acompariamiento pedagogico, combinando los procesos y desarrollando en los docentes
seguridad, autoestima y solidaridad ante la funcion que desempefian en beneficio del
progreso de la sociedad a través de las instituciones educativas, enrumbandose asi hacia

una vision y una mision proactiva y prometedora.

En este sentido, Gutiérrez, L. (2013), definir asi el acompafiamiento permite
establecer una relacion horizontal, no caminar delante y guiar, sino apoyar y compartir
experiencias, de igual a igual. EI acompafiamiento tiene como caracteristica primordial
establecerse como una relacion entre dos personas en igual condicion humana. Desde esta
perspectiva, el docente juega en papel fundamental como facilitador y mediador del
aprendizaje, en el primer rol prepara ambientes de aprendizaje, que presenten retos para los

alumnos asumiendo una actitud ética en la que sea valorado como persona, y mediador al
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intervenir oportunamente para introducir y seleccionar informacién para motivar el

intercambio y lograr la transferencia de éstas al contexto.

El acompafiamiento pedagdgico al docente por parte del supervisor, le permite tener
un acercamiento de la accidn en el aula, siendo considerado por Guerra, D. (2004), “como
un esfuerzo sistematico y constante orientado al cambio ﬂ Iﬁ\iaes de aprendizaje;
otras condiciones internas de las és@@%gmgativas, con el fin de lograr mas
eficazmente Iasg@@@t\?&g)(p.lm). Este acompafiamiento debe estar dirigido hacia
la labor deaDyuda al docente en sus funciones de ensefianza como planificador para las

estrategias de aprendizaje, acotando que éste es util en el ambito escolar.

Todo lo expuesto, propone concebir en el acto educativo una relacion ciclica entre
los educadores, alumnos y familia, en la que se concibe el proceso de aprendizaje como una
actividad global y transdisciplinaria, que toma en consideracién los acervos familiares y de
la comunidad con la intencion de promover una educacion para la libertad y la

responsabilidad para responder a las exigencias de demanda la sociedad.

Aun cuando, el docente es el sujeto de la reforma curricular, sobre él descansa la
responsabilidad de crear el ambiente social en el cual se debe producir y consolidar el
aprendizaje formal, desde esta perspectiva, le corresponde legitimar los valores universales
aceptados por la humanidad, el patrimonio cultural y el ambiente como elemento inherente
del componente ético para fortalecer el espiritu y la consciencia de un hombre capaz de

convivir en sociedad. La tarea del Educador, consiste basicamente en contribuir con el
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desarrollo cognoscitivo, con énfasis en la fortaleza ética y dignificacion de los alumnos en

un proceso educativo holistico y constructivista.

La formacion del personal docente ante el préximo milenio, requiere de un modelo
de formacion centrado en el proceso de anélisis entre el saber y la préactica real de la
educacion, dando énfasis en las experiencias socialewr’g\@@gpara propiciar la
capacidad para hacer frente a sitgzi@%&&j s. De este hecho se desprende la
capacidad wﬁgﬂ@r@ﬁ% componentes del contexto, definir los componentes del

conjunto.

Asimismo, el proceso de actualizacién de los educadores en el marco de un proceso
reflexivo requiere ser orientado a revalorizar la funcion social del educador, como agente
de cambio bajo la perspectiva de propiciar calidad en la educacién que imparte. Finalmente,
Acompafiamiento es el acto de ofrecer asesoria continua, es decir, el despliegue de
estrategias y acciones de asistencia técnica a través de las cuales una persona o equipo
especializado visita, apoya y ofrece asesoramiento permanente al docente y al director en

temas relevantes de su practica.

Caracteristicas Orientadoras

Las caracteristicas pedagodgicas orientadoras se consideran como el ejercicio de
tareas cuya realizacion requiere competencias adquiridas por medio del conocimiento de la
educacion; es una actividad especifica, con fundamento en conocimiento especializado, que
permite establecer hechos y generar decisiones. De acuerdo con, Brigg. A. (2010), afirma

gue “son caracteristicas orientadoras del rol de los actores que intervienen en el proceso de
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acompafamiento™ (p. 6). Es una funcién necesaria para satisfacer la necesidad social de
calidad de educacién. Lo propio del profesional de la educacion es la intervencion

pedagogica correspondiente a las caracteristicas orientadoras para la que se ha habilitado.

En el contexto de la sociedad del conocimiento y de los acelerados cambios en las
formas de produccion, en las relaciones de trabajo, en_| ?'g\@a\@%cnologia y en los
o 2\ -
modos de crear y difundir la cultur IaR&&%‘Ermanente se ha vuelto una exigencia
05
para todas las f@s@ke\ caso de los docentes la mejora de la profesion plantea retos
DE
y caracteristicas singulares, debido, entre otras cuestiones, a la constante expansion de la
cobertura y de la calidad de los sistemas educativos latinoamericanos, a los imperativos de

la democratizacion y al logro de mayores niveles de equidad educativa.

Seglin Martinez, H. y Gonzalez S. (2013), “la pedagogia ha construido una serie de
modelos o representaciones ideales del mundo de lo educativo para explicar tedricamente
su hacer”(p.78). Dichos modelos son dindmicos, se transforman y pueden, en determinado
momento, ser aplicados en la practica pedagdgica. EI modelo pretende la formacion de
personas como sujetos activos, capaces de tomar decisiones y emitir juicios de valor, lo que
implica la participacién activa de profesores y alumnos que interactian en el desarrollo de
la clase para construir, crear, facilitar, liberar, preguntar, criticar y reflexionar sobre la

comprension de las estructuras profundas del conocimiento.

En este sentido, Lépez, R. (2013), manifiesta que “el objetivo de la escuela es
desarrollar las habilidades del pensamiento de los individuos de modo que ellos puedan

progresar, evolucionar secuencialmente en las estructuras cognitivas para acceder a
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conocimientos cada vez mas elaborados™ (p. 134). Por lo tanto, un elemento clave es ue

qué manera facilitar el desarrollo profesional de los docentes, como promover el proceso de
cambio, la renovacion de la ensefianza que acomparie las transformaciones sociales,
culturales y educativas de este tiempo. A tal fin, las politicas educativas dirigidas a
acompariar los primeros afios de desempefio y a apoyar a las es&e@@ecen ser un factor
con gran potencial debido a su capacidad ggﬁg\M ecesidades de formacion que

surgen a lo largo d%ﬁ\y\@&pﬁ‘esional del docente, director y supervisor de
Educacién I@&R

Igualmente, las caracteristicas orientadoras del supervisor estan sistematizadas
generalmente a la luz de lo que establecen las modernas ciencias de la administracion y la
gerencia en cuatro actividades, como son el acompafiamiento docente, la evaluacion,
orientacion y asesoramiento del docente. Todas son necesarias para alcanzar las metas de la
organizacion. Igualmente, las caracteristicas orientadoras se definen como el conjunto de
rasgos que caracterizan al profesional de la educacion. La importancia de un perfil es que se

constituye en un modelo a seguir en el proceso de formacién y desempefio docente.

Desde este punto de vista, al docente le corresponde legitimar en los procesos de
ensefianza y aprendizaje los valores universales, socialmente aceptados por la humanidad,
el patrimonio cultural y los recursos ambientales como parte importante del componente
que fortalece el espiritu y desarrolla la conciencia. En este sentido, la formacion del
supervisor no puede ser vista solo a partir de rasgos personales o academicos. La situacion

es mas compleja y debe encararse desde la perspectiva de los procesos sociales y
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pedagdgicos que pudieran conducir al desarrollo de una nueva cultura profesional. La
revision del perfil del profesional del supervisor en el marco de la Reforma Educativa
Venezolana es de caracter obligatorio porque cualquier profesion se legitima en el contexto

social, cultural y econémico en el cual ejerce.

Por lo tanto, una tarea de los dispositivos de acom aﬁ@@&s nuevos trabajar
| RV -
sobre esa brecha, promover la refle nREr&Eﬁ tensiones que plantea, analizar junto
05
con los principi Rﬁmna parte de los resultados que logren depende de las
DE
operaciones que realicen, de las condiciones que generen de manera local en cada escuela y
grupo de alumnos. Para ello es fundamental la responsabilidad colectiva, el entusiasmo de
los docentes de educacion inicial, es decir, la tan mentada y a la vez vilipendiada vocacion.
Cuestiones que se ubican mas alla del status o de la funcion formalmente conferida por el
sistema, pero que siguen siendo necesarias a la hora de renovar el deseo y el compromiso

con la ensefianza.

Planificacidon Sistematica

La planificacién sistematica va mas alla de una planificacion tradicional, por cuanto
estd orientada, al proceso de acompafiamiento pedagdgico en el proceso de educacién
inicial, puesto que segin Brigg. A. (2010), “implica una organizaciéon y seguimiento
secuencial y organizado a todas las acciones relacionadas con el acompafiamiento
pedagdgico, teniendo en cuenta la prevision de los objetivos, tiempos, recursos y el rol de
los actores” (p. 6). En referencia a lo expuesto anteriormente, cabe sefalar que la
planificacion sistematica constituye un valioso aporte para el proceso educativo al permitir

desarrollar las actividades se manera organizada.
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En tal sentido, Villegas, J. (2009), afirma que la planificacién sistemadtica “es
comprension del proceso de planificacion estratégica de los recursos humanos, se orienta a
pronosticar y proveer los requerimientos necesario de personal de la organizacion, en sus
diversas categorias, para periodos de tiempo especificos y en funcion del contenido de los
planes estratégicos de nivel corporativo” (p.107), tales como:_lgss miembros de la
Comunidad Educativa (directivos, docentes é@hdtJ},\Qdministrativos, obreros,
miembros del Consejo Co % nar los fines de la escuela y su concrecion
pedagégica@@@&e%l analisis de los documentos legales que orientan las politicas

educativas.

Todo ello, con el propdsito de organizar, disefiar, implementar, direccionar,
coordinar, evaluar y sistematizar acciones y actividades que permitan el desarrollo del
proceso de aprendizaje garantizando la transformacién y la apertura de la comunidad en el
quehacer de la escuela al proyectar su accion social y pedagogica en el proceso de
formacion de ciudadania. La planificacién, implica misiones y objetivos, asi como las
acciones necesarias para cumplirlos y requiere por lo tanto la toma de decisiones, para la

eleccion de los cursos futuros de accidn a partir de diversas alternativas.

Una definicion sobre planificacion a considerar es la de Requeijo, D. (2008), una
planificacion sistematica, “es la definicion de objetivos especificos para cubrir un periodo
de tiempo, escritos y a disposicion de las personas interesadas, formas de revisar los planes
para tomar en cuenta resultados obtenidos y circunstancias cambiantes” (p.92). La
planificacion estd intimamente ligada al control. La planificacion define claramente el
camino que se quiere seguir para ir a una posicion deseada. Sin planificacion, no habria

ninguna forma de poder controlar.
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Asi, la planificacion sistémica es una tarea especifica que prepara y facilita la accion
propiciando la sistematizacion y coordinacion de todas las actividades a realizarse en el
centro 0 a lo largo de periodo académico. Permite igualmente, localizar y relacionar
cualquier accion dada, ofreciendo informacion de las personas implicadas en su gestion, ya

sea como responsable o como receptores del tiempo de su iniciodgrminacién, de los

medios o recursos a aplicar y de la necesidad de %@M%\Q

Acotando tam%r@\e\@%tecede a la ejecucion de todas las demas funciones

administratiQ,EUnque en la préactica todas se combinen. En tal aspecto, se contemplan
algunas diferencias entre la planificacién convencional y la planificacion sistematica,
formulando la primera como aquella que funciona dentro de una nacionalidad estructural

derivadas de posiciones validas para cualquier entorno.

En cambio, la planificacion sistematica se apoya en preguntas actualizadas, con base
a una dinamica adaptable a situaciones cambiantes, como las que suceden en la ejecucion
de los proyectos en el &mbito educativo. Resulta conveniente aclarar, que la planificacion
es un proceso de acciones a seguir mediante una metodologia, la cual brinda la oportunidad
de escoger entre varias alternativas para determinar la pertinencia o factibilidad de los

objetivos y recursos comprometidos.

Comunicacion Eficaz

En el mundo organizacional, la comunicacién es un medio utilizado en los diversos
procesos administrativos, esto radica en la relacion directa con la funcion de gerencia, de
manera que esta puede definirse como una transferencia de informacion. De la misma

forma, la comunicacion permite la interaccion e integracion de los recursos humanos; es
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efectiva para generar cambio de conductas, hacer productiva la informacion y lograr las
metas. Puede considerarse, como un proceso que ocurre entre los miembros, en forma
colectiva, hacia una unificacion de la organizacion en el ambito social; por lo cual, debe

darse en forma dindmica, donde sea constante el flujo, pero respetando el grado de

ADO>
Segun Requeiro, D. (2008), “1@@%&@%}!3 son un aspecto fundamental

identificacion de estructura.

dentro de las organ'&@@kﬁ\@s%wocesos de poder, liderazgo y toma de decisiones” (p.
91). El sa@ Scuchar es una de las habilidades mas importantes en el proceso de la
comunicacion, si se aprende la dindmica de escuchar se pueden prevenir malos entendidos
y errores de comunicacion, asi como, aumentar la capacidad de trabajar mas

productivamente con los empleados y con las demas personas dentro de las organizaciones.

De igual manera, Lugo, R. (2008), sefiala que “la comunicacion eficaz aparece
como instrumento necesario para el establecimiento de relaciones del hombre con el medio
en que vive” (p. 2). Son las herramientas que se utilizan, como seres humanos se usan para
interpretar, reproducir, mantener y transformar el significado de las cosas. Ser humano
implica, estar en comunicacion dentro de alguna cultura humana. La comunicacion,
entonces, constituye la esencia de la cultura, de la empresa, de la vida misma. La
comunicacion eficaz requiere respuestas que demuestren interés, comprension vy

preocupacion y ademas depende de las siguientes formas de mensaje.

También, Newstrom J. (2008), sefiala a “la comunicacion eficaz como proceso de

transmitir informacion y su comprension de una persona a otra”. (p.248). En este sentido,



66

son diversos los canales que pueden utilizarse sin necesidad de que el emisor y el receptor
compartan el espacio y el tiempo. La comunicacion y el lenguaje humano han sido la clave
en el desarrollo de su inteligencia y de la socializacion. La comunicacion esta presente en

diversos &mbitos de la vida: personal, social, académico, laboral, entre otros.

Por ello, la comunicacion puede ser definida como el @(@%través del cual se
transmite y recibe informacién en un g@ﬁu respecto, Madrigal B. (2009),
expresa que “la comupt @?Q—\Q%oceso que abarca diferentes maneras de intercambio

RE
de ideas, saﬁemos, emociones y comportamientos, a través del cual se comparten
significados; incluye contexto, participantes, mensajes, canales, barreras, facilitadores,
relaciones y retroalimentacion” (p. 56). De lo cual se deduce, comunicacion en las
instituciones educativas comprende multiples interacciones donde se abarcan desde las
conversaciones telefonicas informales hasta los sistemas de informacion mas complicados;
es por ello, que en toda organizacion debe disponer de la informacion necesaria para la

correcta realizacion de sus labores.

En este contexto, la comunicacion eficaz, segin Lazzati S. (2008), “depende del
grado de acercamiento entre los significados del receptor y del emisor. Y que a su vez, un
factor clave de significado lo constituyen los respectivos marcos mentales de esos actores”
(p.157). De ello se desprende que, una comunicacion eficaz requiere de la indagacion, de
acciones comunicacionales tendientes a conocer y comprender el marco mental del otro, lo

cual implica preguntar y escuchar activamente.

Es preciso acotar que, sin comunicacion poco puede ensefiarse, por lo que para los

docentes el dominio de las técnicas de comunicacién debiera ensefiarse, no de forma
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implicita, sino explicita para conseguir resultados mas eficaces y armoniosos. En el campo
de las instituciones educativas los supervisores efectivos eligen un medio de comunicacion

con base en un cuidadoso analisis de factores situacionales.
Asertividad

La asertividad es la habilidad personal é@bdrm%ssar directamente los
propios sentimientos, opiniﬁgﬁergnﬁntos y defender nuestros derechos, en el
momento 0@& : g;forma adecuada sin negar ni desconsiderar los sentimientos,
opiniones, pensamientos y derechos de los demas. Gispert, C. (2008), define “una persona
asertiva expresa directamente lo que siente, necesita y opina. Antes de hablar toma en
cuenta las opiniones y derechos de los demés y los respeta; expresando sus ideas con
claridad sin maltratarlos.”(p.105). Por lo tanto, la asertividad implica responder sin
agresividad, respetando a la otra persona, al mismo tiempo que te niegas a hacer algo que
no deseas hacer o que consideras injusto. No levantas la voz, no muestras ira, y tratas de

resolver el conflicto teniendo en cuenta los deseos de ambas partes, buscando compromisos

y soluciones, en vez de pretender simplemente salirte con la tuya.

En este mismo contexto, Flores, M. (2002), sefiala que, la manera de reaccionar es
siendo asertivo, es decir “siendo capaces de expresar el sentir y pensar” (p.35). Es decir, la
conducta socialmente habilidosa es ese conjunto de conductas emitidas por un individuo en
un contexto interpersonal que expresa los sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o
derechos de ese individuo de un modo adecuado a la situacién a la situacion, respetando

esas conductas en los demas y que generalmente resuelve los problemas inmediatos de la
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situacion mientras minimiza la probabilidad de futuros problemas. Igualmente, Alles, M.

(2006), afirma que:

La asertividad es aquella habilidad personal que permite expresar de forma
adecuada las emociones frente a otra persona, y lo hacemos sin hostilidad ni
agresividad. Una persona asertiva sabe expresar directa y adecuadamente sus
opiniones y sentimientos (tanto positivos como negativ@sn cualquier

situacion social (p. 106). \’ P\
RESER
Del mismo&?@&d‘\u@gA. (2001), expone gue "la asertividad se basa en el

respeto y pgb%to comporta la libertad para expresarnos respetando a los demaés y
asumiendo la responsabilidad de nuestros actos” (p. 7). La asertividad no es simplemente
saber decir si 0 no, es algo mas profundo que tiene que ver con el estado de animo de la
persona, su fortaleza, y sus necesidades, ademas la decision depende de a quién o a qué tipo

de situacion se esté enfrentado.

Segln L. Sanchez L. (2008), quien manifiesta que la "expresiéon directa de los
propios sentimientos, deseos, derechos legitimos y opiniones sin amenazar o castigar a los
demas y sin violar los derechos de esas personas” (p. 2). Por ello, el instinto de
supervivencia que estd ligado muchas veces al ser humano, se antepone al ejercicio de la
asertividad, puesto que muchas veces la timidez evita el tomar decisiones correctas y crean
malestar en el individua al no ser capaz de manejar la situacién, no es tan simple como
decir: "claro haré esto y aquello”, o "lo siento pero no estoy de acuerdo”, depende mucho
de la persona o situacion en la que nos encontremos para mostrar la reaccion correcta ante

lo que pasa.
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Aunado a lo anteriormente expuesto, la asertividad involucra la declaracion de los
derechos personales expresando pensamientos, sentimientos y creencias, no violando los
derechos de otras personas. En el sector educativo se necesita de supervisores asertivos que
tomen en consideracion aspectos fundamentales de los seres humanos como son sus
sentimientos y emociones que en un momento dado pueda pr 6®%subalterno lo que

generaria situaciones conflictivas que m%%@&y E\sarrollo de las actividades
institucionales. EC\,\OS

Principios de PAcompanamlento Pedagogico

El proceso de acompafiamiento esta dinamizado por principios, los mismos, derivan
de los que orientan la propuesta socioeducativa. En tal sentido, Brigg, A. (2010), afirma
que hay que destacar que el acompafiamiento estd centrado en el aprendizaje adulto. El
docente es responsable de desarrollar procesos de ensefianza y aprendizaje consecuente con
los logros basicos esperados descritos, considerando las necesidades y caracteristicas de los
estudiantes desde un enfoque intercultural e inclusivo. Para ello se dinamizan multiples

interacciones entre los distintos actores educativos.

Estos principios constituyen un soporte fundamental para la puesta en ejecucion de
los programas de acompafiamiento, y ain mas, para posibilitar el desarrollo de procesos
creadores de sentidos: educativo, ético y ciudadano. Un funcionamiento apegado a los
principios, mas que limitar, asegura direccionalidad clara, horizonte ético consensuado e
institucionalizacion de los espacios, programas y proyectos vinculados al acompafiamiento.

En tal sentido, Martinez, H. y Gonzalez S. (2013), sostiene que:
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Este horizonte se ha de sustentar en principios y valores pedagogicos en los
que todos aprendemos, y aprendemos intencionalmente con otros. Principios
compartidos, en los que la persona sea el centro y la razon de los esfuerzos
educativos de los diferentes ambitos, actores e instancias que intervienen en el
proceso educativo. Principios y valores que orienten a la comunidad educativa
sobre cdmo entender y organizar toda la dindmica del centro en funcién de los
aprendizajes, no de cualquier aprendizaje, sino del aprendizaje que fortalece y
prioriza el sentido de la vida como misterio y verdad irrefutable' aprendizaje y

competencias que se comprenden y asumen co @% recursos y
condiciones para enriquecer y dlver3|f|car I ra una vida
buena. (p.13) RES

En @@Q\% criterios son dispositivos importantes, para la puesta en ejecucion
de un proceso de acompafiamiento didfano. Asimismo, para conocer cuéles posibilidades y
cuales limites tiene el acompafiamiento que pretende ser humano, integrador y proactivo.
De aqui que el principal reto asociado a la formacion sea el desarrollo de contextos y
ambientes de trabajo con condiciones suficientes para retener al docente, no solo retenerlo
como un actor mas, sino retenerlo con nuevas posibilidades de crecimiento y
fortalecimiento de capacidades; un docente preparado y motivado que no cuente con un
contexto de desempefio que le sume capacidad, que humanamente le aporte, que le acoja y
le interpele profesionalmente hablando, y con una comunidad que le sirva de soporte y
animacion a su desarrollo personal y en las realizaciones comunitarias, podria estar ante un

riesgo de inercia, apatia o de migracion intencionada a otros entornos laborales.

Ademas, el acompafiamiento, en la practica pedagogica facilita dar apoyo y ayuda al
docente en el cumplimiento de sus funciones; porque provee elementos para una evaluacion
mas sustantivas de su actuacion, es decir lo aparta del aislamiento de su labor en la
cotidianidad de la misma. Del mismo modo, Soto M. (2011), define acompafiamiento

pedagogico “como un proceso sistematico de formacion, colaboracion y apoyo dirigido a
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los centros educativos y a los docentes que se da en contextos especificos, con el fin de
alcanzar mayores niveles de calidad educativa” (p.17). Es importante resaltar que el arte de
acompariamiento, lo que importa no es solo definir técnicas de dominio, sino fundir &nimos

al grupo, a fin de que liberen més creatividad y energia propia.

Por lo tanto, las caracteristicas de la formacion y el aco ento pedagogico se
han planteado como una de las principales %%@Rp\alﬁ})ncretizar esta cualificacion.
Por ello, una dificulta%@ﬂ@%a% las capacidades disponibles para la mejora del
perfil doce@&%

acompariamiento, que oriente los procesos y acciones formativos, y los traduzca en

a formacion, es la falta de una perspectiva compartida sobre

capacidad de transformacion y mejoramiento constante de la calidad.

Aprendizaje Organizacional

Durante mucho tiempo se considerd que el aprendizaje era sinénimo de cambio de
conducta, esto porque domind una perspectiva conductista de la labor educativa, sin
embargo, se puede afirmar con certeza que el aprendizaje humano va mas alla de un simple
cambio de conducta, conduce a un cambio en el significado de la experiencia. La
experiencia humana no sélo implica pensamiento, sino también afectividad y unicamente
cuando se considera en conjunto se capacita al individuo para enriquecer el significado de
su experiencia. Desde esta perspectiva, el Unico factor permanente de ventaja competitiva
de una empresa, en una época de cambios y de informacion como la actual, es el
aprendizaje organizacional, pues éste es la base del mejoramiento y la innovacion, los dos

pilares de la competitividad contemporanea. En efecto, el aprendizaje organizacional.
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Segiin Mayo, A. y Lank E. (2003), “una organizacion que aprende es una

organizacion que esta dispuesta por personas que estan continuamente aprendiendo”. (p.
118). Desde esta perspectiva, el enfoque constructivista se convierte en un aliado del
aprendizaje organizacional, puesto que se logra a través de la participacion activa y
dindmica del ser humano al transformar el medio aplicanﬁg%sos 0 estructuras

psicoldgicas, de acuerdo a conceptos como é{%@mthlén, memoria, entre los que
le otorgan al ser huma@mw@éra realizar operaciones concretas y desarrollarse bio

— psico so e, factor este que se busca en las investigaciones. En tal sentido,

Mendoza, M. (2006), afirma que:

El aprendizaje organizacional surge como disciplina o é&rea de la
administracion precisamente porque se esta en una sociedad dominada por el
conocimiento, en la cual tiene mucha importancia la forma cémo éste se
desarrolla en la empresa, aspecto que, precisamente, habia permanecido
inexplorado (p. 1).

Esto quiere decir que en el proceso educativo, es importante considerar lo que el
individuo ya sabe, de tal manera que, establezca una relacion con aquello que debe
aprender, este proceso tiene lugar si el educando tiene en su estructura cognitiva conceptos,
estos son: ideas, proposiciones estables y definidos, con los cuales la nueva informacién
puede interactuar. Esto implica que, las nuevas ideas, conceptos y proposiciones pueden ser
aprendida significativamente en la medida en que otras ideas conceptos o proposiciones
relevantes estén adecuadamente claras y disponibles en la estructura cognitiva del individuo
y que funciona como un punto de anclaje a las primeras. Por su parte, Covey, S. (2009),

define el aprendizaje organizacional como:



Un proceso mediante el cual las organizaciones, grandes o pequefias, privadas
0 publicas, a través de sus trabajadores, crean o adquieren conocimiento, con
el proposito de institucionalizarlo para generar o mejorar productos y
servicios. Este conocimiento le permita a la organizacién adaptarse a las
condiciones cambiantes del entorno o transformarlo, dependiendo de su nivel
de desarrollo (p. 45)

La base fue entonces como se debe entrenar, ensefiar, reeducar al personal, desde el
personal jerarquico hasta la fuerza del conocimient E? ﬁ@@% a aprender a la
organizacion a traves del aprovec@‘ni@&ag uertes inversiones en tecnologia de
informacion 6‘.€R%GG¥\19% instituciones educativas.

Considerar el desarrollo de aprendizaje organizacional, Soto M. (2011), expone que
“dentro de una empresa, obedece a la necesidad de: afrontar cambios, impulsar el desarrollo
econdémico y productivo, promover el incremento de las capacidades de los empleados,
ademds de crear una diferenciacion de servicio” (p.214). Para lograr este escenario, se
requiere contemplar varios elementos, que en conjunto, contribuyan a las acciones

necesarias para que la empresa sea competitiva en su entorno.

En relacién a lo expuesto por los autores antes mencionados, se consideran como
altamente ligados al aprendizaje organizacional: la adquisicién del conocimiento, la
distribucion de la informacion, a la interpretacion de la informacion y la memoria
organizacional. El aprendizaje no debe ser necesariamente intencional o consciente. Mas
aun, no se espera que el aprendizaje siempre incremente la efectividad del aprendiz. Por lo
tanto, el aprendizaje es aquella que describe la relacion de un sujeto enfrentado a los

mismos estimulos que da diversas respuestas.
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Sin embargo, él observa que en el caso de las organizaciones lo que prima es el
esquema de un grupo de personas sujeto a diversos estimulos que da la misma respuesta.
Por ello alienta la busqueda de nuevas definiciones 0 alternativas del aprendizaje
organizacional. Una organizacion aprende cuando mantiene una filosofia enfocada hacia la
anticipacion, reaccion y respuesta al cambio, la complejidad y la wbgumbre Asimismo
hace hincapié en el hecho que la unica fuente s@@\dzp& ntaja competitiva en las

organizaciones es la tasa de ﬁ@@) ng‘conoumlentos
Aprendlzajag\umcatlvo

El aprendizaje comunicativo permite desarrollar el proceso de aprendizaje basado
en la interaccion entre iguales. Hace mas énfasis en el proceso de adquisicion del
conocimiento que en los resultados del aprendizaje. Segun Mayo, A. y Lank E. (2003),
establece “los eventos de comunicacion no estan constituidos Gnicamente por palabras,
también el discurso en la comunicacién puede presentarse en forma escrita o verbal, al
mismo tiempo que puede contener aspectos auditivos, visuales, gestuales” (p.138).
Entender la educacién, no como un proceso sino como un camino preestablecido y en cierto
sentido externo a la persona, para llegar a una meta determinada (un titulo, unos
conocimientos concretos) implica la negacién de la creacién y, en el sentido mas profundo,
implica una educacion centrada mas en los aprendizajes individuales de conocimientos y

habilidades que en los procesos y los cambios vitales y personales.

De igual manera, Soto M. (2011), quien define que “la tarea comunicativa
constituye entonces la célula fundamental de un proceso de ensefianza- aprendizaje de
lenguas cuyo objetivo final sea la competencia comunicativa” (p. 254). Es por ello, que las

tareas comunicativas constituyen, ademas, una via material de incorporacion de la realidad
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a la clase, a la vez que favorecen el protagonismo del estudiante y le brindan la oportunidad
de utilizar los conocimientos que posee, provenientes de otras materias o de la realidad
circundante, para la solucion, ya sea en el actuar personal o colectivo, de los retos que la

tarea le impone a cada momento.

Por su parte, Mateu, J. (2010), sostiene que con frecuﬁ@@ue se ensefia con
mas éxito a los alumnos es a estar escolari@%@%}’ esta forma, a ser alumnos o,
generalizando méas a @ﬂ@%o ocerse miembros de la institucion educativa.
Profundiza@&ﬁ‘prendizaje comunicativo se podra evitar que la insercion en un &mbito
educativo, provoque sumision frente al saber, la persona que sabe, y también una presencia

sempiterna en el centro.

También, Tobon, S. (2006), afirma que el aprendizaje comunicativo “se presenta
como un sistema sino como un medio que sirve o propicia la comunicacion. Por lo tanto, no
interesa de manera prioritaria el analisis de las formas, de las estructuras linguisticas, sino
el proceso comunicativo, el como esas estructuras se pone en funcionamiento en la
comunicacion.” (p. 2). No se da una relacion vertical y entre un sujeto poseedor del
conocimiento (profesor) y el objeto receptor (alumno) sino un didlogo intersubjetivo. Esto
hay que insistir en la ayuda mutua: todos aprenden y ensefian a partir de lo que cada uno

aporta como bagaje cultural.

La ciencia se hace a través de la comunicacion multidireccional entre personas. Por
lo tanto, los alumnos con estilo de aprendizaje comunicativo son bastante autdnomos,
muestran preferencia por el aprendizaje en el que se estimulan las relaciones sociales,
tienden a tomar decisiones. Necesitan las aportaciones de otras personas y la interaccion y

aprenden de la puesta en comdn y de las actividades en grupo. Les encanta las clases que
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funcionan democréaticamente. Con el enfoque comunicativo los alumnos extranjeros
abordan todo tipo de situaciones comunicativas ordinarias y cotidianas incluyendo también
los procesos que, de tales situaciones, se desprenden. Como son: la distribucién de la

informacion, la negociacion del sentido y las pautas de interaccion.

Aprendizaje Cooperativo @ER\’ P\DOS

Los docentes podrian bd%)e@ 7 en todo momento, fundamentalmente

educadores§ER&Q¥§entido de la palabra, ni jueces ni miembros de un tribunal

calificador. Su accion no tendria que limitarse a sancionar conductas inadecuadas o a
evaluar friamente los conocimientos del alumno, el didlogo profesor-alumno y alumno-
profesor es esencial. Entender al alumno como persona, que tiene una dimension superior al
de mero estudiante, es imprescindible para comprender sus problemas y poder ayudarlo a

resolverlos.

Por otra parte, Ferreiro, R. (2009), afirma que “el aprendizaje cooperativo también
se le conoce como aprendizaje entre iguales o aprendizaje entre colegas, a partir del
principio educativo de que el mejor maestro de un nifio es otro nifio” (p.42). Sabe ademas
que las aptitudes intelectuales, psico-motoras, procedimentales, estratégicas son
importantes, pero sélo tienen sentido si estan al servicio de las actitudes. Es la actitud mas
la amplitud lo que hace competente a la persona en cualquier actividad. Una herramienta
sumamente interesante -tanto desde la perspectiva de los resultados académicos como de la

practica en habilidades sociales- es el llamado Aprendizaje Cooperativo.
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Asimismo, Tissen, R. Andriessen, D. Lekanne, D. (2006), el aprendizaje
cooperativo “es un concepto diferente del proceso de ensefianza y aprendizaje. Se basa en
la interaccion entre alumnos diversos, que en grupos de 4 a 6, cooperan en el aprendizaje de
distintas cuestiones de indole muy variada” (p.362). Ademas, les provee para buscar apoyo
cuando las cosas no resultan como se espera. Existen diversas f@@es del enfoque de
aprendizaje cooperativo, sin embargo, bés@r%r@%\lthe un enfoque instruccional
centrado en el estudia%@é(b\@%q%os grupos de trabajo que permite a los alumnos
trabajar jun@g a consecucién de las tareas que el profesor asigna para optimizar o

maximizar su propio aprendizaje y el de los otros miembros del grupo.

Por tanto, el desarrollo de nuevas formas de asociacion y organizacion social, el
perfeccionamiento y la vitalidad de nuestras actuales instituciones, e incluso el
vislumbramiento y la aparicién de otras nuevas, requieren por nuestra parte de actitudes
mas igualitarias, mas universalistas y mas abiertas al respeto de las singularidades de las

diferentes culturas sin ningun tipo de discriminacion.

Al respecto, Tobon, S. (2006), sostiene que “el aprendizaje cooperativo se adquiere
a traves del empleo de métodos de trabajo grupal caracterizado por la interaccién y el
aporte de todos en la construccion del conocimiento™ (p.322). El rol del docente, entonces,
es el de un mediatizador en la generacion del conocimiento y del desarrollo de las
habilidades sociales de los alumnos. Un nuevo tipo de educacion requiere el trabajo
sistematico y continuado de capacidades dialdgicas, con el fin de poner en poner en marcha

mecanismos de cooperacion y articulacion social.
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Paralelamente hacer visible en lo cotidiano la justicia, la libertad, la convivencia y la
paz, estd inseparablemente unido al ejercicio permanente de habilidades dialdgicas y de
cooperacion. En definitiva: si las instituciones educativas formales e informales se sustraen
de esta responsabilidad, si desde nuestras escuelas no se interviene diariamente en el

ejercicio de habitos democréticos, de tolerancia y de solidaridad, no seéposible responder

a los problemas que, tanto locales como globaleé@ghdte‘}d hoy la humanidad.
Segun P uj(&é@@@@na que “los miembros de un equipo de aprendizaje

cooperativoagﬁ una doble responsabilidad: aprender lo que el profesor les ensefia y
contribuir a que lo aprendan también sus compafieros de equipo.” (p.7). Por ello, la
percepcion de que la solucién a los problemas colectivos no pueden resolverse
individualmente, exige nuevas formas de aprendizaje cooperativo, de aprendizaje entre

iguales, ya que en la préctica

En el mismo orden de ideas, Mateu, J. (2010), afirma que el aprendizaje cooperativo
“es un método de instruccion en el cual los alumnos trabajan en grupos, generalmente con
el objetivo de realizar una tarea especifica” (p. 58). Este método puede ayudar a los
alumnos a desarrollar habilidades de liderazgo y la capacidad de trabajar con otros en un
equipo. Sin embargo, los alumnos superdotados son colocados a menudo en grupos con
nifios no dotados, a veces con el objetivo de que el nifio superdotado ayude a los otros, ya

sea de forma directa 0 mediante el ejemplo

A pesar de los antecedentes historicos de practicas educativas en las cuales se
enfatizaba la necesidad de favorecer la interaccion interpersonal, el trabajo en grupo, como

estrategia central en la promocidn, el aprendizaje de los alumnos y el potencial en si mismo
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de la agrupacion de los alumnos en las clases, la realidad es que este conjunto de aspectos
han ocupado muy poco espacio en la formacion de los profesores/as, en la divulgacion de
procedimientos didacticos y en las orientaciones sobre el desarrollo curricular. Para lograr
esta meta, se requiere planeacion, habilidades y conocimiento de los efectos de la dinamica

de grupo.



Cuadro 1

Mapa de las Variable
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Variables

Dimensiones

Indicadores

c%p%&%gc

ER\I )

5@(@@03
tivacion

Calidad del trabajo

’\‘ OgmBeE'ms asicas

Competencias genéricas

Liderazgo
Toma de decisiones

Nuevos conocimientos

Competencias laborales

Investigacion
Comunicacion
Desarrollo personal

Trabajo en equipo

Acompafiamiento
Pedagdgico

Caracteristicas orientadoras

Planificacion sistemética
Comunicacion eficaz

Asertividad

Principios del acompafiamiento
pedagbgico

Aprendizaje Organizacional
Aprendizaje comunicativo

Aprendizaje cooperativo

Elaborado: Bricefio, R. (2013)



CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se desarrollaron todos los aspectos referentes al tipo y nivel

de estudio, disefio, sujetos de la investigacion, conforma{im r@%én, las técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos, S@E%E‘%
metodologia es un@%@%@%gacién cientifica; ademas es el estudio del método”

artins F. (2006), expresan “la

(p.87). Asiasﬁﬁ, se definid operacionalmente las variables y se presento la validez y
confiabilidad de los instrumentos, los cuales permitié destacar las realidades mas
demostrativas en las variables Competencias del Supervisor y Acompafiamiento

Pedagogico.
Tipo y Nivel de la Investigaciéon

Enmarcado dentro de los modelos de investigacion, el estudio de las variables se
ubicé dentro de un contexto donde el investigador describe situaciones y eventos. Por lo
cual, la perspectiva de la investigacion se caracteriza por ser descriptiva debido que, segun
Chavez N. (2007), “se pretende medir y evaluar diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fenomeno a investigar”. (p.114). Por ende, esto se da, cuando se
selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente para

asi describir lo que se investiga.

Considerando lo anteriormente expuesto por los teéricos, se puede afirmar que la

investigacion es descriptiva. En tal sentido, Hernandez, R. Fernandez C. y Baptista P.
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(2006), agregan que el proposito de estos estudios es “describir situaciones y eventos, es
decir, como es y como se manifiesta determinado fendémeno”. (p.60). Asi, esta
investigacion es descriptiva puesto que se pretende describir el problema planteado en los

Centros de Educacion Inicial objeto de estudio, basada en la medicién de uno o mas

<oERY ADOS
Del mismo modo, consider%a tvel correlacional, ya que se pretende
0o ®

establecer cénég@ } las competencias del supervisor y acompafamiento

particularidades de éste.

pedagogico en los Centros de Educacion Inicial del Municipio Jesus Enrique Lossada del
estado Zulia., es decir, en qué grado depende una de la otra. Al respecto, Chavez N. (2007),
afirma, “es aquella que tiene como proposito determinar el grado de relacion entre
variables, detectando hasta qué punto las alteraciones de una, dependen de la otra” (p.137).
Por ello, en este estudio se describieron las caracteristicas, propiedades, conductas de las

variables para luego determinar su relacion.

En cuanto a esto, Hernandez, R. Fernandez C. y Baptista P. (2006), sefialan que los
estudios correlacionales “tiene como propdsito evaluar la relacion que existia entre dos o
mas variables o conceptos” (p.122), es decir, miden el grado de relacién que existen entre
dos 0 mas variables en un contexto particular para ver si estan o no relacionadas en los
mismos sujetos. Por ello, en este estudio se describieron las caracteristicas, propiedades,

conductas de las variables para luego determinar su relacion.
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Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, transeccional o transversal
y de campo. Al respecto, Hernandez, R. Fernandez C. y Baptista P. (2006), plantean que la
investigacion no experimental “son estudios que se realizan sin la manipulacioén deliberada
de las variables y en los que sélo se observan los fenowﬁ\@@%lente natural para
después analizarlos” (p.188). Por taré IRIEI%%MOH observados sin interferencia en la

situacion prese@t@@ﬁg\os seleccionados.

A su vez, se le considera no experimental, ya que de acuerdo a lo planteado por
Arias F. (2006), “es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente las variables”
(p.158), es decir, no se pretendié manipular las variables en estudio; puesto que en el caso
de las variables referida, se identificd su presencia a través de la descripcion de aspectos
relativos a estas variables dentro de su contexto natural; para luego ser analizadas sin
provocar ninguna variacion en ella. Brevemente, en este estudio no se manipul6 las
variables en estudio, solo se prestd atencion a la forma como las situaciones ya existentes

se desenvuelven dentro de un contexto natural sin ser provocados por la investigadora.

Dentro de este marco, se analizé la informacién sobre las variables en cuestion en
un momento Unico, por lo que la investigacion se cataloga como transeccional o
transversal, como lo plantea Palella S. y Martins F. (2006), “los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo: su

propdsito es describir variables y analizar su incidencia en un tiempo dado” (p.104).
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Del mismo modo, es transeccional o transversal porque la informacion sobre las
variables se recogié en un momento Gnico y un mismo tiempo, sin la necesidad de hacerle a
éste un seguimiento. Este criterio se ajusta a los planteamientos de Arias F. (2006), quienes

afirman “en la investigacion transeccional o transversal se recolectan los datos en un solo

momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es des@i&@@@es y analizar su

incidencia o interrelacion en un mgne@@@&p%m De alli, que la aplicacion del
instrumento se W@mggortunidad Unica.

Por consiguiente, la investigacion es de campo, siguiendo los criterios de Palella S.
y Martins F. (2006), consiste “en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables: estudia los fendmenos sociales,
en su ambiente natural.” (p. 97), como es el caso de los Centros de Educacion Inicial del
municipio JesUs Enrique Lossada del Estado Zulia, donde se realiz6 la observacion en su
contexto actual.

Asimismo, el estudio se considera de campo ya que los datos se recogieron en
forma directa en el sitio donde se originan los hechos, en este caso de los Centros de
Educacion Inicial del municipio Jests Enrique Lossada del Estado Zulia, esta afirmacion,
estd basada, por métodos y técnicas. En cuanto al método utilizado, la investigacion se
tipifica, bajo la modalidad de campo, orientada segiin Arias F. (2006), es “aquella que
consiste en la relacion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad
donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna” (p.31), es decir, la

investigadora obtiene la informacion pero no altera las condiciones existentes.
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Sujetos de la Investigacion

En este aporte se referencia las personas verdaderamente involucradas con el
desarrollo de este estudio, la misma aportan datos necesarios para comprobar las variables:

Competencias del Supervisor y Acompafiamiento Pedagdgico; el mismo se encuentran

estructurados por los aspectos que se determinan en % b\y ﬁ@.@r% en linea general,
determina la forma en la cual se cowgr@@s res.

Es p@&ﬁeﬁs sujetos de investigacion son los individuos o grupos sociales que
son objetos de estudio, sobre este particular, Hernandez, R. Fernandez C. y Baptista P.
(2006), refieren “estas son entidades sustantivas que forman unidades validas. Mas o menos
independientes y como tal, apareceran determinados atributos y propiedades” (p.96). En
este caso, los sujetos de investigacion lo constituyeron los supervisores y docentes de los

Centros de Educacidn Inicial del municipio Jesus Enrique Lossada del Estado Zulia.
Poblacion

Toda investigacion debe contar con unidades sobre las cuales se generan los datos y
posterior andlisis e interpretacién de los mismos. En opinion, de Hernandez, R. Fernandez
C. y Baptista P. (2006), “la poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde la
unidades de poblacion poseen una caracteristica comun, lo cual se estudia y da origen a la
investigacion “(p.144). Para este estudio la poblacion de supervisores representa la
totalidad del mismo presentando caracteristicas comunes tales como; segin su jerarquia

carrera de docente categoria (6), titular del cargo, estudios de Maestria.
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Bajo este enfoque, se procedié a determinar la poblacion a considerar, con
caracteristicas comunes; tomando en cuenta el tamafio y el grado de accesibilidad
pertinente. Del mismo modo, Chavez N. (2007), establece que “la poblacion es el universo
de la investigacion, sobre el cual se pretendid generalizar los resultados, constituidas por
caracteristicas o estatus que le permiten distinguir los sujetos uncbdg)tros” (p.162). De
acuerdo a lo expresado por el autor, la pobl c@@\’okﬁ@ presenta las siguientes
caracteristicas, docente titula\rj\w, te de aula, categoria Il en la clasificacion de

la carrera DQEREC

Para efecto de este estudio, se asumié la poblacion constituida por los supervisores
y docentes de los Centros de Educacion Inicial del municipio Jesus Enrique Lossada del
estado Zulia, tales como: Jardin de Infancia Rosa Elena Aranguibel, C.E.I. Amanecer Zulia
y C.E.l. Br. Francisco Araujo Garcia, conformada por 44 sujetos de los cuales, 06
supervisores/directivos y 38 docentes, tal como se muestra en el cuadro N° 2. Todos ellos
laboran en las instituciones de Educacion Inicial, que se encuentran detallados en el

siguiente cuadro.
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Cuadro 2

Distribucion de la Poblacion

Cariies e Belesetan ekl Supervisores/ | Docentes Total

Directivos

A r\Qe'
N2 14

Rosa Elena Aranguibel L .é‘ESER
Amanecer Eu‘l’ig C Q \,\UD 2
Br. Fra@&ﬁa‘ﬁﬁ) Garcia

18 20
2 08 10
6 38 44

Total
Elaborado: Bricefio, R. (2014)

Fuente: Estadistica del Municipio Jesus Enrique Lossada.

Muestra

De acuerdo con lo expuesto, en el cuanto en este estudio no se determina la muestra,
no se realiza muestreo porque la poblacion es de tipo censal, pues es sefialada al ser de
caracter finito y pequefia para permitir trabajar con todas sus unidades. Al respecto, Arias,
F. (2006), plantea que la muestra censal busca recabar informacién acerca de la totalidad de
una poblacion finita, cuya principal limitacion es el alto costo que implica su ejecucién. Por

esta razon, se prescinde del muestreo.
Definicion Operacional de las Variables

En este punto se pasa a definir las variables a que dieran lugar la investigacion
objeto de estudio, las mismas son Competencias del Supervisor y Acompafiamiento

Pedagogico en los Centros de Educacion Inicial del Municipio Jests Enrique Lossada del
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estado Zulia, para desarrollar tanto el objetivo general como los objetivos especificos del
estudio antes mencion.

Variable: Competencias del Supervisor

Definicion Conceptual: Para Martinez, A. (2011), “estas competencias son una

combinacion de habilidades intelectuales, hablll P\@@% conocimientos,

motivacion, valores éticos, actlt%g e@&%&e se movilizan para lograr una accion
eficaz en unﬁ(@@%ﬁgﬁnnado” (p.10). En otras palabras, los papeles de los docentes

estdn cambiando considerandoseles como expertos y al director como gestor de expertos.

Definicion Operacionalmente: Las Competencias del Supervisor esta establecida por el
puntaje que arrojaron las encuestas aplicadas a los supervisores/directivos y docentes de los
Centros de Educacion Inicial del municipio Jesis Enrique Lossada del estado Zulia,
recolectandose los datos en un cuestionario elaborado por la autora de esta investigacion, la
cual midio las dimensiones e indicadores que rigen esta variable: Dimension: competencias
basicas y sus indicadores; conocimientos, motivacion y calidad de trabajo. Dimension:
competencias genéricas y sus indicadores; liderazgo, toma de decisiones y nuevos
conocimientos y la Dimensién: competencias laborales y sus indicadores; investigacion,

comunicacion, desarrollo personal y trabajo en equipo.
Variable: Acompafiamiento Pedagdgico

Definicion Conceptual: Para Brigg, A. (2010), sefiala que “el acompafiamiento
pedagdgico consiste en dar asesoria planificada, continua, pertinente, contextualizada y

respetuosa a los docentes con el fin de contribuir a mejorar su préactica pedagdgica y de
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gestion, con el propdsito de elevar la calidad de aprendizaje de los estudiantes” (p. 6). La
capacidad del supervisor adquiere relevancia al sensibilizar la conducta de los trabajadores,
orientandolos y desarrollando destrezas que conducirian al logro de los objetivos

educacionales.

S
Definicion Operacional: La variable Acompafi r@r@hdd%&cgsté establecida por el
£S5
puntaje que arrojaron las oﬁc%’s a los supervisores/directivos y docentes de los
el
Centros de@i&aﬁon Inicial del municipio Jesus Enrique Lossada del estado Zulia,
recolectandose los datos en un cuestionario elaborado por la autora de esta investigacion, la
cual midid las dimensiones e indicadores que rigen esta variable: Dimension caracteristicas
orientadoras y sus indicadores; planificacién sistematica, comunicacién eficaz y
asertividad. Dimensién principios del acompafiamiento pedagodgico y sus indicadores;

aprendizaje organizacional, aprendizaje comunicativo y aprendizaje cooperativo.

Técnicas de Recolecciéon de Datos

Cuando se hace uso de las técnicas de recoleccion de datos, son ellas las distintas
forma o manera de obtener la informacion. Una vez identificados los indicadores de los
aspectos tedricos y establecidos el disefio de esta investigacion, es necesario describir la

técnica de recoleccion de datos. Al respecto, Arias F. (2006), establece que mediante:

La técnica o procedimientos que se emplee, en forma particular, puede
obtenerse los datos o informacion requeridas para dar respuestas formuladas en
la investigacion, en correspondencia con los objetivos sefialados y con el
disefio de investigacion propuestas, que en este caso especifico se establecera
dentro del disefio no experimental. (p. 67).
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En relacion a este concepto la recoleccion de datos sobre las variables objeto de
estudio se obtendra directamente de la realidad, para ello fue necesario describir la técnica
a utilizar, a través de la encuesta la cual permitié construir un instrumento, (cuestionario)
para la recopilacion de la informacion necesaria. Tal como lo expone, Chavez N. (2007),
“la encuesta es una estrategia oral o escrita, cuyo propdsito es o%@@)rmacién” (p.32).

Del mismo modo, Palella S. y Martins F&%g@l%& ﬁé la encuesta “es una técnica

destinada a obtener d@(j\f\@gersonas cuyas opiniones interesan al investigador”
(p.134). DER

Descripcion del Instrumento

La técnica seleccionada para recoger los datos fue la encuesta y el instrumento un
cuestionario para su aplicacion fue versionado para supervisores/directivos y docentes,
sobre la base de los criterios establecidos para valorar las competencias del supervisor y
acompafiamiento pedagdgico en los Centros de Educacién Inicial del Municipio JesUs
Enrique Lossada del estado Zulia, que tiene 44 sujetos seleccionados; en tal sentido,
Chéavez N. (2007), plantea que ‘“el cuestionario es el instrumento que mas contiene los
detalles del problema que se investiga, sus variables, dimensiones, indicadores a través de

sus items ” (p. 173).

Con el propésito de obtener la informacién necesaria para el desarrollo de la
presente investigacion, se empleard un cuestionario escala tipo Likert, con cinco (5)
alternativas de respuestas. Segun, Palella S. y Martins F. (2006), exponen la escala tipo

Likert “consiste en un conjunto de items presentados en forma afirmaciones o juicios ante
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los cuales se pide la reaccion de los sujetos a quienes se administran” (p.165). En cuanto a,
Hernandez, R. Fernandez C. y Baptista P. (2006), la escala tipo Likert “consiste en un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la
reaccion de los sujetos” (p.368). Es decir, esta prueba permitié determinar la confiabilidad

del instrumento para hacer aplicado a la poblacién objeto de est%(os

RVA
En ese sentido, el cuesti ; EE%I 1z6 como instrumento para recolectar
B

datos fue dﬁ@@&eg};} con opciones de respuestas maltiples, éstas consiste en un
conjunto de items presentado en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la
reaccion de los sujetos, es decir, se presenta cada afirmacién y se pide al sujeto que externe
su reaccion eligiendo uno de las cinco (5) alternativas de la escala, asignandole a cada

punto un valor numérico.

Cuadro 3

Alternativas de Respuestas

Valores Cualitativos Valores Cuantitativos
Siempre 5
Casi siempre 4
Algunas veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Fuente: Bricefo, R. (2013)



92

Atendiendo a las variables de estudio, la investigadora elaboré un cuestionarios
versionado conformado por un total de cuarenta y ocho (48) items, los cuales fueron
distribuidos de la siguiente manera: para la variable Competencias del Supervisor, treinta
(30) items y dieciocho (18) items para la variable Acompafiamiento Pedagdgico en los

Centros de Educacion Inicial. Estos items permitieron establecer el de relacion entre

las variables consideradas en el estudio. SER\’ P\D

PropiedadesDP'%@@\’\

La validez del instrumento se define como la apreciacion por parte de los expertos
sobre la correcta construccion del cuestionario, entrevistas y otros instrumentos de
recoleccion de datos, sobre la base de la determinacion de la forma y el contenido en la
redaccion de los items y su congruente relacion con los objetivos, dimensiones e

indicadores de las variables del estudio.

Al respecto, Arias F. (2006), afirma “que la validez del cuestionario significa que
las preguntas o items deben tener una correspondencia directa con los objetivos de la
investigacion” (p.79), por ello, las personas de gran experiencia en el campo de la
investigacion y conocedoras del area del estudio aportan sus opiniones en relacion a los

items elaborados y su consistencia con los objetivos, dimensiones y variables.

En tal sentido, para determinar la validez de contenido del instrumento tanto de
Competencias del Supervisor y Acompafiamiento Pedagdgico, se utiliza el criterio de
jueces expertos. Asimismo, Palella S. y Martins F. (2006),”toda medicidon o instrumento de

recoleccion de datos debe reunir dos requisitos esenciales: validez y confiabilidad” (p.424).
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Con la validez de este instrumento se evalud la pertinencia de los items con los

objetivos de las variables.

Para lograr tal proposito el cuestionario fue validado por cinco (05) expertos, en el
area de Metodologia y Supervision Educativa, quienes aportaron sugerencias sobre la
relacion y pertinencia de los indicadores con los itemes, asi corﬁ@@bigijedades de las
preguntas entre otras, lo cual permitio aﬁagﬁﬁn\!aegrsién. Del mismo modo, el

propdsito fue realizar é@t‘d{@ﬁo mas pertinente posible y lograr fortalecerlo con las
(:orreccioneDER

En efecto, se tomaran en cuenta las modificaciones sugeridas por los expertos,
luego se realiz6 la confiabilidad del instrumento, a través de la prueba piloto, segin Palella
S. y Martins F. (2006), exponen que la prueba piloto “ha de garantizar las mismas
condiciones de realizacion que en el trabajo de campo real, su misién radica en contrastar
hasta qué punto funciona el instrumento como se pretendia en un primer momento y

verificar si las preguntas provocan la reaccion deseada” (p.176)

Aunado a esto, se midio la confiabilidad de los instrumentos por el método de inter-
prueba, dicho de otro modo, la aplicacidn de una prueba piloto a veinte (20) personas entre
supervisores/directores y docentes, existentes en los Centros de Educacion Inicial del
municipio Jests Enrique Lossada del estado Zulia, tal como lo indica Chavez N. (2007),
una prueba piloto consiste en administrar el cuestionario a un conjunto reducido de
personas para calcular su duracion, conocer las dificultades y corregir sus defectos, antes de
aplicarlos a la totalidad de la muestra. Con los valores obtenidos, se determind el

coeficiente Alfa de Cronbach, por ser el més pertinente.
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Donde:
r = Coeficiente alfa de Cronbach

k = NUmero de items \,\OS
S2j :ﬁ@ﬂ&l@puntajes de cada itemes

S? t = Varianza de los puntajes totales

1 = Constante

Plan de Analisis de Datos

El andlisis de los datos depende del tipo de método de investigacion seleccionado,
del tipo de operaciones que pueda ejecutar, segin Chavez N. (2007). Por ser la presente
investigacion de tipo correlacional, se ejecutd un tratamiento estadistico de igual
naturaleza. Por lo cual, se calculd las X o puntuaciones de cada variable, indicador e items,
se determind los porcentajes por cada items; se determinaron los porcentajes de cada items,

indicador y variable, ademas de la tabla de tabulacién de datos.

En tal sentido, en esta investigacion se trabaja con toda la poblacion. Por ello,
Palella S. y Martins F. (2006), exponen que la estadistica descriptiva “consiste en la
presentacion de datos en forma de tablas y graficas” (p.189). Comprende cualquier

actividad relacionada con los datos y esta disefiada para resumirlos o describirlos sin
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factores pertinentes adicionales; esto es, sin intentar inferir nada que vaya mas all& de los

datos, vistos como tales.

En este aspecto, la investigacion fue correlacional se realizd la correlacion de cada
cuestionario en funcién de los aciertos producidos por cada directivo y docente encuestado.
Para Hernandez, R. Fernandez C. y Baptista P. (2006), con el ﬁ@@un coeficiente de
correlacion de dos variables se obtiene un E(B@%\L entre — 1.00 y +1.00 denota
una relacién positiva gﬁﬂ‘%dﬁ e esta fluctuacion cero (0) denota ausencia de

relacion. Pa as puntuaciones se procedio a la aplicacion del modelo de estudio

correlacional propuesto por Rho Spearman cuya férmula es la siguiente:

N= numero de puntuaciones

[x= Sumatoria de las puntuaciones de la variables.
(Jy= Sumatoria de las puntuaciones de la variable
[Jxy= Suma de los productos x e y

(0x)2= Suma de los cuadrados de las puntuaciones x.
(Ey)2= Suma de los cuadrados de las puntuaciones y.
Procedimiento de la Investigacion

El procedimiento utilizado para la realizacion de la presente investigacion, se realizo

tomando en cuenta las siguientes etapas:

Se seleccioné el tema de investigacion, a partir de una necesidad que surgié con el

planteamiento de un problema de las instituciones.
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Se plantearon los objetivos de la investigacion.

Se realiz6 revision de la literatura existente para desarrollar el marco teérico de la

investigacion.

Se eligid la poblacién de estudio que iba a ser sometida a esta invesgagn.

Se llevo a cabo un proceso de validacitﬁédeog@g}lrhés de la presentacion de los

instrumentos a juea@&(&@r%izacién de las correcciones pertinentes.

Se acudi6 a los Centros de Educacion Inicial en la fecha y hora acordada para proceder con

la aplicacién de los instrumentos a la poblacion de estudio, solicitando su colaboracion.

Se analizaron las respuestas de los supervisores/directivos y docentes para detectar los

indicadores presentes.
Se realiz0 el procesamiento, analisis de la informacion y discusion de los resultados.

Se enunciaron las conclusiones y recomendaciones del estudio.



CAPITULO 1V
RESULTADOS

El siguiente capitulo se realiza con el objeto de analizar los datos obtenidos
mediante el cuestionario aplicado a la poblacion estudiada. Segun lo @alado por Chévez
N. (2007), explica que desde el punto de vistaéé%@%%@nte se deben analizar los
datos obtenidos, lo cual si n'\ﬁﬁg@o er un todo en sus partes constitutivas para su
mas concie@&%ﬁen” (p. 61). En el mismo, se muestran los valores obtenidos en
cuadros de doble entrada, donde estan presentes las frecuencias y porcentajes calculados
por items para conocer las tendencias de cada indicador y asi discutir los resultados en

forma descriptiva.

Los resultados obtenidos por indicador, son resumidos luego por dimensiones para
dar cumplimiento a cada objetivo especifico, manejando la comparacion de los resultados
con los lineamientos planteados en el basamento tedrico, para finalmente llegar a establecer
el objetivo especifico la correlacion de las variables solicitadas en el ultimo objetivo y por

ende la resolucion del objetivo general del estudio.

Analisis y Discusién de Resultados

A continuacion se presenta el andlisis de la interpretacion de las respuestas
obtenidas en los cuestionarios destinados a supervisores/directivos y docentes. De igual
forma, se pronuncia la opinion del investigador en base a las teorias estudiadas, asimismo

se lleva a la formulacion de conclusiones y recomendaciones de la investigacion, con el

97



98

objetivo de suministrar la informacidn que conlleven a evaluar las variables: Competencias
del Supervisor y Acompafiamiento Pedagogico; para la discusion y analisis de los
resultados éste se inicia con los datos aportados por las variables con sus respectivas

dimensiones.

La siguiente tabla N° 1, que se presenvlg\c@r@v%l da respuesta al
objetivo especifico. Identificar %@1@@% : % del supervisor en los Centros de
Educacion Iﬁ%@@@kp\o Jesus Enrique Lossada del estado Zulia, que se analiza

segun los postulados tedricos y los antecedentes respectivos.

Variable: Competencias del Supervisor
Dimensién: Competencias Basicas del Supervisor
Tabla N° 1

Tabla General de la Dimensién Competencias Basicas del Supervisor

ALTERNATIVA | SIEMPRE CASI ALGUNAS | CASI NUNCA
SIEMPRE VECES NUNCA

POBLACION SUP. | DOC | SUP. | DOC | SUP. | DOC | SUP. | DOC | SUP | DOC

INDICADOR % % % % | % % | % % | % %

Conocimientos 333 | 438 |333 |228 |278 |[212 |56 105 |00 1.7

Motivacion 278 | 281 |56 298 333 | 228 |222 |140 |111 |53

Calidad de Trabajo | 16.7 | 28.9 |27.8 |27.7 |222 |259 |27.7 |149 |56 2.6

PROMEDIO 259 | 336 |222 |268 |278 |233 |185 [131 |56 3.2

PORCENTAJE 29.8% 24.5% 25.5% 15.8% 4.4%

Fuente: Bricefio R. (2014)
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En el analisis de los indicadores en relacion al valor de la alternativa de respuesta de
la dimension Competencias Béasicas del Supervisor, se observa que el 29.8% de los
supervisores/directivos y docentes encuestados manifestaron que siempre identifican los
indicadores de la dimension conocimientos, motivacién\i/ rabajo, el 25.5%
manifestd que algunas veces se ide@‘i@é&ﬁ‘i adores, el 24.5% manifestd que casi
siempre seﬁe@'@&@i g?jores, el 15.8% casi nunca y por ultimo el 4.4% se

pronunci6 por la alternativa nunca.

El indicador en funcion de la alternativa de mayor resultado fue el referente a
conocimiento, con un 33.3% para los supervisores/directivos, en el caso de los docentes, la
mayor frecuencia relativa es 43.8% Yy recay0 sobre el mismo indicador, observando que
estos valores se encuentra por encima del valor de la alternativa siempre por parte de
supervisores/directivos y docentes, para el resto de las alternativas de respuestas se observa

la misma preferencia.

Sin embargo, se observa un bajo porcentaje para los indicadores calidad de trabajo
con un 16.7% y 27.8% en el indicador motivacion por parte de los supervisores/directivos,
en el caso de los docentes en el indicador motivacion con un 28.1% y 28.9% para el
indicador calidad de trabajo, que consideran que este indicador pudiera presentar debilidad

en su manifestacion, segun opinion emitida por la poblacion encuestada. Esto indica que los
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supervisores/directivos y docentes, no estan identificando de forma manejable las

competencias basicas como parte de las competencias del supervisor.

De esta manera, los resultados obtenidos del estudio realizado a los supervisores,
difieren de lo planteado por Bracho, E. (2010), quien realizd una i%estigacién titulada
“Competencias y valores éticos del supervis rERaq’;eIél\)DmOicial”. Los resultados

5
evidenciaron que los dire '\ﬁ@%v%es se ubicaron con efectividad en la supervision
e
del directoD&%ndo los encuestados que este director y supervisor es siempre
motivador y posee conocimientos en su supervision, ganandose la confianza del personal de

manera de obtener un clima de convivencia en estas escuelas.

Estos resultados coinciden con lo propuesto por Tissen, R. Andriessen, D.

Lekanne, D. (2006), esta claro que se “requiere mucho conocimiento para enfrentarce 2 Ia
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complejidad, para proporcionar servicios que afiadan valor y para fomentar la innovacion.

Esta es la razon por la que cada vez mas compafias estan uniendo sus fuerzas para

combinar su conocimiento” (p.22). De acuerdo a las unidades de investigacion, los

resultados indicaron que moderadamente adquieren el conocimiento necesario para una

gestion eficiente, es necesario que el supervisor comprenda su rol dentro de la institucion

para ejercer con propiedad su oficio o actividad laboral.

Al contrastar los resultados obtenidos con los enfoques tedricos con los indicadores
donde se observan las dificultades esta el indicador motivacion, segin Requeijo, D. (2008),

la motivacion corresponde a la tendencia que tiene una persona de comportarse de cierto
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modo en determinado momento. La motivacion es un estado general en el individuo y no
garantiza que esa persona siempre se comportara como corresponde a una situacion dada
(p. 190). Los resultados manifestaron, en el caso especifico de la motivacion en las
instituciones educativas, que el supervisor y docentes no se mantienen motivados con la

labor que desempefian dentro de las instituciones educat'%?s R@@S

Asimismo, el mdlw d rabajo con un porcentaje de frecuencia relativa

bajo expres@gr los supervisores/directivos y docentes, exponen los autores Gomez, L. y
Balkin, D. (2005), lo definen como “el grupo de empleados que se reunen regularmente
para discutir formas de mejorar la calidad” (p.386). Asimismo, las unidades investigadas,
determinaron que no presentan el conjunto de peculiaridades y facultades otorgadas por las
organizaciones concernientes con las competencias de satisfacer sus necesidades
manifestadas mediante una relacién contractual entre supervisores y los docentes

exteriorizados por los caracteres predominantes en el sistema educativo.

De igual forma, los resultados confirman lo expuesto en el planteamiento del
problema por lo observado por la investigadora cuando refiere que dentro de las
instituciones educativas las competencias del supervisor no asume las competencias basicas
como la motivacién y la calidad de trabajo. La siguiente tabla da respuesta al objetivo
especifico. Describir las competencias genéricas del supervisor en Educacion Inicial del
Municipio Jesus Enrique Lossada del estado Zulia, en funcion al analisis correspondiente a

las bases tedricas y antecedentes que guiaron esta investigacion.



Variable: Competencias del Supervisor

Dimension: Competencias Genéricas del Supervisor
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Tabla N° 2
Tabla General de la Dimension Competencias Genéricas de@upervisor
TN e0)
ALTERNATIVA SIEMPRE | CASI E;Réwrmg’ CASI NUNCA
C‘SIF@S -VECES NUNCA

NS EE R

POBLACION \ P .| SUP. | DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC.
nEP\a

INDICADOR” % % % % % % | % % % %
Liderazgo 389 (307 |333 |221 |00 228 | 222 |19.3 5.6 5.3
Toma de Decisiones | 33.3 | 319 |222 |298 |11.1 |158 |56 |184 |278 |44
Nuevos 278 [ 289 |56 35.1 22.2 | 16.7 16.7 | 15.8 278 |35
Conocimientos
PROMEDIO 333 |304 (204 [290 |11.1 |184 |[148 |178 |204 |44
PORCENTAJE 31.8% 24.8% 14.7% 16.3% 12.4%
Fuente: Bricefio R. (2014)

En el analisis de los indicadores en relacion al valor de la alternativa de respuesta de

la dimension Competencias Genéricas del Supervisor, se observa que el 31.8% de los

supervisores/directivos y docentes encuestados manifestaron que siempre describen los

indicadores de la dimension como liderazgo, toma de decisiones y nuevos conocimientos,

el 24.8% manifestd que casi siempre describen estos indicadores, el 16.3% manifestd que

casi nunca se describen estos indicadores, el 14.7% algunas veces y por Gltimo el 12.4% se

pronuncié por la alternativa nunca.
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El indicador que maés frecuencia relativa presento fue el referente a liderazgo con un
38.9% para los supervisores/directivos, en el caso de los docentes, la mayor frecuencia
relativa es 31.9% y recayé sobre el indicador toma de decisiones, observando que estos
valores se encuentra por encima del valor de la alternativa siempre para ambas poblaciones,

para el resto de las alternativas de respuestas se observa la mismﬁ)@@mia. Sin embargo,

se observa un bajo porcentaje de 27.8% ﬁ@%@%‘: dor nuevos conocimientos por
parte de los super\&%@r‘e\®$docentes que consideran que este indicador pudiera

presentar dea en su manifestacion, lo cual revela debilidad en su aplicacion.

En relacion a esto, Vargas, M. (2011), desarrollé una investigacion titulada
“Competencias gerenciales del supervisor y acompafiamiento pedagodgico en escuelas
bolivarianas”. Por los resultados difiere de los obtenidos en esta investigacion, donde se
pudo evidenciar que los supervisores requieren de una formacién permanente para poder
desarrollar sus competencias, a través de la adquirir nuevos conocimientos para ser

aplicados durante el desarrollo de sus funciones como supervisor educativo.

Estos resultados son congruentes con los planteamientos de Lussier R. y Achua C.
(2008), afirma que “los supervisores pueden ayudar a moldear las culturas y a mantenerlas
vivas utilizando simbolos y sefiales. Los lideres eficaces articular una vision para la
organizacion que los empleados consideran emocionales y por la que vale la pena luchar”
(p.105). Aunado a lo anterior, en esta investigacion los supervisores que los lideres
efectivos presentando un alto nivel de energia positiva, que se extiende a toda la

organizacion escolar y cuando mas positivo se encuentra estaran los integrantes del grupo.
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Al analizar los resultados en relacion a las limitaciones presentadas por los
docentes en el indicador toma de decisiones, convergen con el planteamiento de la teoria de
Tenutto, M. (2006), manifiesta que “la toma de decisiones constituye una de las funciones
sustantivas del equipo de conduccién. Las decisiones poseen diversas relevancia,
importancia y orden de prioridad” (p.123), en el caso de los docentes permiten seleccionar

la ruta mas viable para poner en préctica los objetivos WR@@a Icanzar un fin que
les permite desarrollar la eficaciaslaw&% de la organizacién con sentido de

pertenencia. RECHO

indicador nuevos conocimientos, con un porcentaje de frecuencia relativa
bajo expresado por los supervisor/directivos y docentes, segun Buzan, T. Israel, R. y
Dottino, T. (2005), “la necesidad de la aplicacion de los nuevos conocimientos en su
realidad exige que en cada clase se ensefien cosas auténticamente cientificas y el contenido
pueda ser conscientemente aprendido y practicado en la vida” (p.206). Los resultados
obtenidos especificamente del supervisor y docentes, no se nutren de buenos conocimientos
en busqueda del fortalecimiento, considerando que ya existente para conjugan nuevas
formas de saber hacer en la accion supervisora.

De igual forma, los resultados confirman lo expuesto en el planteamiento del
problema observado por la investigadora en relacion al supervisor educativo no aplica
dentro de sus competencias genéricas los nuevos conocimientos, dado que el conocimiento
constituye un aspecto tan esencial para la vida de los hombres, ya que es natural que estos
dediquen una parte importante de su actividad a adquirir nuevos conocimientos.

La siguiente tabla da respuesta al objetivo especifico. Identificar las competencias
laborales del supervisor en Educacién Inicial del Municipio Jesis Enrique Lossada del
estado Zulia, en funcion al analisis correspondiente a las bases tedricas y antecedentes que

guiaron esta investigacion.



Variable: Competencias del Supervisor

Dimension: Competencias Laborales del Supervisor
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Tabla N° 3
Tabla General de la Dimension Competencias Lﬁg\r@&qpervisor
=R\
ALTERNATIVA SIEMPRE CAR&b@.‘GﬁNAS CASI NUNCA
e (‘.\’\O, VECES NUNCA

POBLAClONDE\—@P.‘"DOC. SUP. | DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC.
INDICADOR % % | % % | % % | % % | % %
Investigacion 222 [368 |167 [298 [222 [167 |333 [16.7 [56 |0.0
Comunicacion 278 [228 [333 [219 [56 [289 [333 [237 |56 |26
Desarrollo Personal 16.7 | 323 |278 |28.1 |56 185 | 278 |21.1 |222 |0.0
Trabajo en Equipo 333 [228 |167 [359 [333 [186 |56 [158 |56 |6.9
PROMEDIO 250 [287 |[236 |289 [166 |[20.6 |250 [193 |97 |24
PORCENTAJE 26.9% 26.1% 18.6% 22.1% 6.3%

Fuente: Bricefio R. (2014)

En el analisis de los indicadores en relacion al valor de la alternativa de respuesta de

la dimension Competencias Laborales del Supervisor, se observa que el 26.9% de los

supervisores/directivos y docentes encuestados manifestaron que siempre identifican los

indicadores de la dimension como investigacion, comunicacion, desarrollo personal y

trabajo en equipo, el 26.1% manifestd que casi siempre identifican estos indicadores, el

22.1% manifestd que casi nunca se identifican estos indicadores, el 18.6% algunas veces y

por ultimo el 6.3% se pronuncié por la alternativa nunca.
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El indicador que mas frecuencia relativa presentd fue el referente a trabajo en
equipo con un 33.3% para los supervisores/directivos, en el caso de los docentes, la mayor
frecuencia relativa es 36.8% y recay0 sobre el indicador investigacion, observando que
estos valores se encuentra por encima del valor de la alternativa siempre para ambas
poblaciones, para el resto de las alternativas de respuestas se o 6®gﬂsma preferencia.

Sin embargo, se observa un bajo porcenta gE%}\’ hdlcador desarrollo personal

por parte de los su %@‘&\{af&os en eI caso de los docentes se observa en los

mdmadores@g‘mcauon y trabajo en equipo con un 28.9% para ambos, los mismos

consideran que estos indicadores pudieran presentar debilidad en su manifestacion.

En cuanto al antecedente, Molero, C. (2010), desarroll6 una investigacion
titulada “Funciones del supervisor y la calidad educativa de los planteles de la I y II etapa
de la educacion basica”. Los resultados obtenidos difieren con la investigacién, ya que se
pudo determinar que los supervisores requieren cumplir funciones de aseguramiento de la
calidad pero utilizando competencias de trabajo en equipo que a la vez permitan empoderar
a los actores de la escuelas, con alto desarrollo personal y abiertas al aprendizaje, mas

responsables por si mismas de sus resultados.

Estos resultados son coincidentes con el planteamiento de Robbins, S. (2006), al
referirse que un trabajo en equipo “genera una sinergia merced al esfuerzo coordinado. Los
empefios individuales dan lugar a un nivel de desempefio que es mayor que la suma de las
entradas de cada miembro” (p. 121). Los resultados arrojaron que los

supervisores/directivos realizan mancomunadamente el trabajo alcanzan con éxito los



objetivos institucionales. Del mismo modo, logran la integracion del grupo de trabi '108
comparten las ideas recopiladas, se relacionan entre si y comienzan a adaptarse para fijar la

atencion en las actividades del grupo donde debe prevalecer la amistad y el respeto.

Asimismo, el planteamiento en relacion a la tegria del indicador
investigacion, para Miinch, L. y Garcia, J. (%(@R\quéhpcg “es un proceso que
mediante la aplicaciénE (&\Wieﬁ?%, procura obtener informacién relevante y
fidedigna C(ﬂ&‘ﬁde explicar, describir y predecir la conducta de los fendmenos” (p.76).
En este caso los docentes manifestaron que realizan un proceso de intercambiar, entender y
utilizar la informacion, aplicando la tecnologia y estimulando su capacidad para aumentar

de forma exponencial.

Al analizar los resultados en relacion a las limitaciones presentadas por los
supervisores/directivos en el indicador desarrollo personal, difiere con el planteamiento de
la teoria de Alles, M. (2006), donde define que “es el esfuerzo constante por mejorar la
formacion y el desarrollo, tanto los personales como los de los demaés, a partir de un
apropiado andlisis previo de las necesidades de las personas y de la organizacion”, (p.151).
Dentro de estos resultados, se establece que los supervisores como garantes de la labor
educativa no toman en cuenta la participacion y la exploracion de la capacitacion tanto la

de él como todas aquellas personas que participan en el proceso.

El indicador comunicacion, con un porcentaje de frecuencia relativa bajo

expresado por los docentes, difiere con el planteamiento del autor Alfiz, 1. (2010), quien



afirma que, “la comunicaciéon es un fenémeno complejo en el que interviene multiples
factores, ademas de alguien que comunica y alguien que recibe la comunicacion” (p.80).
Los resultados determinaron que dentro de las organizaciones educativas, no se emple: 109

comunicacion donde el mensaje no esta llegando al personal para como se transmite desde

ADOS
De igual forma, los resultados ﬁé@ﬁaxuesto en el planteamiento del

el origen.

problema observad g@‘n\Q%ora en relacion al supervisor educativo, el mismo
dentro de Ie@r&tuciones educativas, no aplica las competencias laborales a través de la
comunicacion y trabajo en equipo, dado que el supervisor debe promover un proceso de
comunicacion eficaz, evitando barreras y propiciando un grado de confianza para que
mejoren las relaciones interpersonales, debido que el trabajo en equipo debe tener una

interaccion clara de mejorar algun aspecto basico del proceso, para que la organizacion

escolar alcance sus objetivos y metas.

Tabla N° 4

Tabla General de la Variable Competencias del Supervisor

ALTERNATIVA SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA NUNCA
SIEMPRE VECES
POBLACION SUP. | DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC. | SUP. DOC. | SUP. | DOC.
DIMENSIONES % % % % % % % | % % % %
Competencias Basicas 29.8 245 255 15.8 4.4
Competencias Genéricas 31.8 24.8 14.7 16.3 124
Competencias Laborales 26.9 26.1 18.6 221 6.3
PORCENTAJE 29.5% 25.1% 19.6% 18.1% 7.7%

Fuente: Bricefio R. (2014)
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En el andlisis de los indicadores en relacion al valor de la alternativa de respuesta de
las dimensiones Competencias Baésicas, Competencias Genéricas y Competencias
Laborales, se observa que el 29.5% de los supervisores/directivos y docentes encuestados

manifestaron que siempre se cumple las dimensiones en la variable Competencias del
Supervisor, el 25.1% manifestd que casi siempre se cumpm@@nensiones, 19.6%

manifestd que algunas veces se cumplﬁ@%ones, el 18.1% casi nunca y por

ultimo el 7.%§R®®M\g)aérnativa nunca.

La dimension que mas frecuencia relativa presentd fue Competencias Genéricas,
con un 31.8%, para el resto de las alternativas se observa la misma preferencia. Las
respuestas obtenidas de los cuestionarios aplicados a los integrantes de la poblacion
muestran una preferencia hacia las alternativas de respuestas siempre y casi siempre con un
54.6%; lo cual indica que la poblacion encuestada consideran que medianamente se

cumplen las dimensiones sefialadas.

Estos resultados concuerdan con los aportes tedricos de Tobdn S. (2 111
“son aquellas competencias comunes a varias ocupaciones o profesiones y atienden lo
intelectual, lo personal, lo interpersonal, lo organizacional, lo tecnol6gico, empresarial o de
emprendimiento. Las competencias genéricas se caracterizan por: (1) aumentan las
posibilidades de empleabilidad, (2) favorecen la gestion, consecucion y conservacion del

empleo; (3) se adquieren mediante procesos sistematicos de ensefianza y aprendizaje.” (p.

8).



En relacion a este criterio, la persona que es competente puede proporcionar
evidencia, es decir, mostrar la posesion individual de un conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que le permiten contar con una base para el desempefio eficaz de
una funcién productiva. En el mismo orden de ideas, los resultados obtenidos en la

dimensién Competencias Laborales, difiere del enfoque teorlﬁﬁﬁ\%sto por Alles, M.

(2006), explica la competencia laboral “ é@E&V P\esponder exitosamente una
demanda compleja oéﬁv@%a actividad o tarea, segun criterios de desempefio

definidos p(ﬂgnpresa 0 sector productivo.

Las competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y
habilidades (Saber Hacer) de un individuo” (p.93); por lo cual, implica una reflexion
continua y sistematica del hecho educativo, sefialando ademas, estas deben considerar el
lado humanista de la escuela y de las familias. Por lo cual, el supervisor en su funcién es el
responsable de establecer buenas relaciones entre todos los integrantes de la comunidad
educativa con la finalidad de crear un clima positivo que permita realizar un trabajo con

perfil humanista y de compromiso con los fines, metas u objetivos de la educacion.

La siguiente tabla N° 4, da respuesta al objetivo especifico. Caracterizar los
principios de la gestion de calidad en educacion media general del Municipio Mara del
estado Zulia, en funcion al analisis correspondiente a las bases tedricas y antecedentes que

guiaron esta investigacion.



Variable: Acompafiamiento Pedagdgico

Dimensién: Caracteristicas Orientadoras

TablaN°5

Tabla General de la Dimension Caracteristicas Orientadoras

112

>
ALTERNATIVA SIEMPRE CASI ALGUN SD@ED NUNCA
SIEMPRE rvg@sd NUNCA
, cSC
POBLACION SUP. a@’gp. \beC. | sup. [ DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC.
(T

INDICADOR DE l—«acv % | % % | % % | % % | % %
Planificacion Sistematica | 5.6 219 |444 |359 [222 [175 [222 [202 |56 |44
Comunicacion Eficaz 278 [219 |278 [325 [333 [219 [111 [184 |00 |53
Asertividad 500 |[289 |56 [351 |56 |149 |[11.1 [158 [278 |53
PROMEDIO 278 |242 |259 [345 [204 [181 [148 [181 [11.1 [5.0
PORCENTAJE 26.0% 30.2% 19.3% 16.4% 8.1%

Fuente: Bricefio R. (2014)

En el analisis de los indicadores en relacion al valor de la alternativa de respuesta de

la dimension Caracteristicas Orientadoras,

se observa que el

30.2%

de

los

supervisores/directivos y docentes encuestados manifestaron que casi Siempre se

caracterizan los indicadores de la dimensién como planificacién sistematica,, comunicacion

eficaz y asertividad, el 26.0% manifesté que siempre se caracterizan estos indicadores, el

19.3% manifestd que algunas veces se caracterizan estos indicadores, el 16.4% casi nunca y

por altimo el 8.1% se pronuncid por la alternativa nunca.
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El indicador que maés frecuencia relativa present6 fue el referente a planificacion
sistematica con un 44.4% para los supervisores/directivos, en el caso de los docentes, la
mayor frecuencia relativa es 35.9% vy recayd en el mismo indicador para los
supervisores/directivos, observando que estos valores se encuentra por encima del valor de

la alternativa casi siempre por parte de superwsores/dlrectlv#@l@&s para el resto de

las alternativas de respuestas se observa @E@&( encia.

W@&E’ muestra una marcada debilidad es asertividad con un 5.6%, y

comunicacion eficaz con un 27.8% para los supervisores/directivos, mientras los docentes
en esta dimension caracterizan en su totalidad los indicadores sefialados. Los resultados
indican que los supervisores/directivos caracterizan los indicadores de las caracteristicas
orientadoras, aun cuando la asertividad y comunicacién eficaz son las menos descritas por

los mismos.

Al examinar los resultados de la investigacion de, Chacon, A. (2011), el
mismo presentd un estudio titulado “Acompafiamiento pedagogico del supervisor y calidad
de servicio del docente en organizaciones educativas”. Los resultados obtenidos de los
instrumentos aplicados a la poblacion de estudio coinciden con los resultados de esta
investigacion. En ellos se pudieron detectar fallas en la variable acompafamiento
pedagdgico del supervisor ya que esta no se da de manera asertiva, en el momento de

realizar el acompafiamiento del docente en el aula.

Estos resultados coinciden con lo expuesto, por Villegas, J. (2009), afirma que la

planificacion sistematica “es comprension del proceso de planificacion estratégica de los
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recursos humanos, se orienta a pronosticar y proveer los requerimientos necesario de
personal de la organizacion, en sus diversas categorias, para periodos de tiempo especificos
y en funcion del contenido de los planes estratégicos de nivel corporativo” (p.107), los
resultados nos indica que los supervisores/directivos y docentes de las instituciones

planifican sistematicamente determinando los fines de la S@|8y su concrecion

pedagogica, sobre la base del analisis de Ioé%@ﬂs\lef\es que orientan las politicas

EREC“OS

AI comparar los resultados obtenidos con los enfoques tedricos relacionados

educativas.

con los indicadores, el indicador con menor porcentaje de frecuencia relativa corresponde
al indicador Asertividad de los supervisores/directivos, difiere con el planteamiento de
Alles, M. (2006), quien afirma que “la asertividad es aquella habilidad personal que
permite expresar de forma adecuada las emociones frente a otra persona, y lo hacemos sin
hostilidad ni agresividad. Una persona asertiva sabe expresar directa y adecuadamente sus
opiniones y sentimientos (tanto positivos como negativos) en cualquier situacion social” (p.
106). Para este indicador los supervisores/directivos no expresan de forma adecuada sus
emociones ante el personal que se encuentra a su cargo, causando con ello, malestar ante

sus subordinados, deficiencia en la ejecucion de los objetivos planteados.

La siguiente tabla da respuesta al objetivo especifico. Caracterizar los principios del
acompafiamiento pedagdgico en Educacién Inicial del Municipio Jesus Enrique Lossada
del estado Zulia, en funcidn al analisis correspondiente a las bases tedricas y antecedentes

que guiaron esta investigacion.



Variable: Acompafiamiento Pedagdgico

Dimensién: Principios del Acompafiamiento Pedagogico

Tabla General de la Dimension Principios del Acompafiamiento Pedagogico

Tabla N° 6
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0SS
ALTERNATIVA | SIEMPRE | CASI - ST NUNCA
SIEM NUNCA
, NS
POBLACION - &EGQC\\JM DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC.
e}
INDICADORL 1 % % % % | % % | % % | % %
Aprendizaje 56 |29.8 |[333 [325 [278 [237 [111 [132 [222 |08
Organizacional
Aprendizaje 278 [ 228 [222 [342 [111 [176 [278 [219 [111 |35
Comunicativo
Aprendizaje 56 |31.6 |333 [342 [444 [211 |00 123 |16.7 |08
Cooperativo
PROMEDIO 13.0 [ 281 [29.6 |336 |277 |208 [129 |158 |166 |17
PORCENTAJE 20.5% 31.6% 24.5% 14.3% 9.1%

Fuente: Bricefio R. (2014)

En el analisis de los indicadores en relacion al valor de la alternativa de respuesta de

la dimension Principios del Acompafiamiento Pedagdgico, se observa que el 31.6% de los

supervisores/directivos y docentes encuestados manifestaron que casi

siempre se

caracterizan los indicadores de la dimension como aprendizaje organizacional, aprendizaje

comunicativo y aprendizaje cooperativo, el 24.5% manifest0 que algunas veces se

caracterizan estos indicadores, el 20.5% manifestd que siempre se caracterizan estos

indicadores, el 14.3% casi nunca y por ultimo el 9.1% se pronuncié por la alternativa

nunca.



El indicador que mas frecuencia relativa presentd fue el referente a aprendizaje
organizacional y aprendizaje cooperativo, con un 33.3% para los supervisores/directivos en
el caso de los docentes, la mayor frecuencia relativa es 34.2% y recayo en los indicadores

aprendizaje comunicativo y aprendizaje cooperativo, para el resto de las alternativas de

JADO®

Sin embargo, se observa un JR(EGE& e 22.2% en el indicador aprendizaje

respuestas se observa la misma preferencia.

comunicativo ﬁé@\’l& supervisores/directivos, observando que este valor se
encuentra Qr debajo del valor de la alternativa casi siempre por parte de
supervisores/directivos, observando que este valor se encuentra por debajo del valor de la
alternativa casi siempre, lo cual revela debilidad en su aplicacion, segin opinion emitida

por la poblacion encuestada.

En referencia a los resultados obtenidos difiere con la investigacion de,
Molero, J. (2010), present6 una investigacion titulada “Gestion gerencial del director y
acompafiamiento pedagodgico en instituciones educativas”. Los resultados establecieron
coincidencia con la investigacion, ya que la gestion gerencial del director, presenta
debilidad en el aprendizaje comunicativo, y en los espacios de mejoramiento continuo y
actualizacién permanente, a fin de que puedan ejercer con mayor efectividad sus roles
administrativos y como supervisor, asi como también el acompafiamiento pedagdgico tanto
individual y grupal, para lograr los niveles de excelencia que se requieren en el sistema

) 117
educativo.

Estos resultados, coinciden con lo propuesto por Mufioz A. (2006), interpreta

el aprendizaje organizacional como Mendoza, M. (2006), afirma que “el aprendizaje



organizacional surge como disciplina o &rea de la administracion precisamente porque se
estd en una sociedad dominada por el conocimiento, en la cual tiene mucha importancia la
forma como éste se desarrolla en la empresa, aspecto que, precisamente, habia permanecido
inexplorado” (p. 1). Dentro de los resultados obtenidos, los supervisores/directivos,

consideran importante lo que el personal ya sabe, dandole la oportlg'dad de relacionar

todos sus conocimientos con aquello que deben @@R\’ P\D
En cuanto alémﬁ@%operativo, los resultados son congruentes a los

postulados @%S de, Ferreiro R. (2009), afirma que “el aprendizaje cooperativo también
se le conoce como aprendizaje entre iguales o aprendizaje entre colegas, a partir del
principio educativo de que el mejor maestro de un nifio es otro nifio” (p.42). Tal como lo
expone el autor, y de acuerdo a los resultados arrojados en esta investigacion los
supervisores/director presentan una actitud que lo hace competente ante cualquier

actividad.

Del mismo modo, al analizar las limitaciones obtenidas en el indicador
aprendizaje comunicativo por los supervisores/directivos, difiere con el planteamiento de
Tobon, S. (2006), afirma que el aprendizaje comunicativo “se presenta como un sistema
sino como un medio que sirve o propicia la comunicacion. Por lo tanto, no interesa de
manera prioritaria el analisis de las formas, de las estructuras linguisticas, sino el proceso

comunicativo, el como esas estructuras se pone en funcionamiento en la comunicacic 17

(p. 2). No se da una relacion vertical y entre un sujeto poseedor del conocimiento

(profesor) y el objeto receptor (alumno) sino un dialogo intersubjetivo. Esto hay que insistir



en la ayuda mutua: todos aprenden y ensefian a partir de lo que cada uno aporta como

bagaje cultural.

Tabla N° 7

Tabla General de la VVariable Acompafiamiento Pedagogico

,hCR\’ P\DOS

ALTERNATIVA SIEMPRE_ A CREI\~ -2 ""ALGUNAS | CASI NUNCA
B \,\O\xl MPRE | VECES NUNCA

] iw) C
POBLACION D \V SSuP. [ DOC. | SUP. [ DOC. | SUP. [ DOC. | SUP. | DOC. | SUP. | DOC.
DIMENSIONES % | % % | % % | % % | % % | % %
Caracteristicas 26.0 30.2 19.3 16.4 8.1
Orientadoras
Principios del | 20.5 31.6 24.5 14.3 9.1
Acompaiiamiento
Pedagbgico
PORCENTAJE 23.4% 30.9% 21.8% 15.3% 8.6%

Fuente: Bricefio R. (2014)

En el andlisis de esta variable Acompafamiento Pedagdgico, se observa que el

30.9% de los supervisores/directivos y docentes encuestados manifestaron que casi siempre

describen las caracteristicas orientadoras y casi siempre caracterizan los principios del

acompafiamiento pedagogico, el 23.4% manifestd que siempre se describen y caracterizan

las dimensiones, el 21.8% algunas veces, el 15.3% casi nunca y por ultimo el 8.6% se

pronunci6 por la alternativa nunca.
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La dimension en funcion de la alternativa de mayor resultado presentd fue los
principios del acompafiamiento pedagdgico con un 31.6%, para el resto de las categorias se
observa la misma tendencia. Las respuestas obtenidas de los cuestionarios aplicados a los

integrantes de la poblacion muestran una preferencia hacia las categorias de respuestas casi

VADOS

En cuanto a los resultadosgbt@(@% ension muestra coincidencia con la

siempre y siempre, segun los sujetos encuestados.

teoria de Sot ]R@ﬁ)\’\ie Ine acompafiamiento pedagdgico “como un proceso

sistematico (e formacion, colaboracion y apoyo dirigido a los centros educativos y a los
docentes que se da en contextos especificos, con el fin de alcanzar mayores niveles de
calidad educativa” (p.17). Es importante resaltar que el arte de acompafiamiento, lo que
importa no es solo definir técnicas de dominio, sino fundir &nimos al grupo, a fin de que

liberen més creatividad y energia propia.

De igual forma, la dimensién que presentd un bajo porcentaje en los resultados
difiere con lo expuesto por Brigg. A. (2010), afirma que “son caracteristicas orientadoras
del rol de los actores que intervienen en el proceso de acompafiamiento™ (p. 6). ES una
funcién necesaria para satisfacer la necesidad social de calidad de educacion. Lo propio del
profesional de la educacién es la intervencion pedagogica correspondiente a las

caracteristicas orientadoras para la que se ha habilitado.

La siguiente tabla N° 8, da respuesta al objetivo especifico. Establecer el grado de
relacion entre competencias del supervisor y acompafiamiento pedagdgico en Educacion
Inicial del Municipio Jesis Enrique Lossada del estado Zulia. En funcion al analisis

correspondiente a las bases tedricas y antecedentes que guiaron esta investigacion.
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Tabla N° 8

Correlaciones de Rho Spearman

COMPETE
NCIASDE A ACOMPANA

LSﬁW,MlENTOPED

AGOGICO

g QER\‘

Rho de Spearman cO %\Ikﬂ‘&o‘e’ficiente

E@ UPER de 1,000 TAA(<*)
DEP\ VISOR

correlacion

Sig.

(bilateral) 000

N 44 44

ACOMPANAM Coeficiente
IENTOPEDAG de 744(**%) 1,000
OGICO correlacion

Sig.

(bilateral) /000

N 44 44

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con el propdsito de establecer el grado de relacién entre competencias del
supervisor y acompafiamiento pedagdgico en Educacion Inicial, se realiz6 una prueba de
correlacion de Spearman, cuyo valor detecto una correlacion positiva significativa, al nivel
de 0.01, entre las variables estudiadas, la cual se observa en la tabla 8. El procedimiento
utilizado para la prueba fue a través de la formula estadistica siguiente y corroborada por

los resultados obtenidos de la aplicacion del programa estadistico SPSS v. 15.0
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6> d?

n(n+)(n-1)

p=1

Aplicada la formula, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de

0.744**  a un nivel de significancia de 0.01, lo cual indica que hay una relacion positiva

alta y estadisticamente significativa entre las vari&bﬁ asta investigacion
significando con ello que a medida gue @@&&‘manera alta los valores de la variable

O
competenci%@R&ﬁs&\aumentan de forma alta los valores de la variable
acompafiamiento pedagdgico en los centros de educacion inicial objeto de estudio y
viceversa. Esto se traduce en que los supervisores objeto de esta investigacion presentan de
manera alta el desarrollo de competencias para llevar a cabo el acompafiamiento
pedagogico en los centros educacién inicial del Municipio Jesis Enrique Lossada del

estado Zulia.
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Conclusiones

Los resultados obtenidos en el estudio permitieron aportar las siguientes
conclusiones referidas a los objetivos que direccionaron a la investigacion, donde el primer
objetivo especifico, es identificar las competencias bésicas d@sor en Educacion
Inicial del Municipio Jests Enrique I@@@E@mﬁé Zulia. Se evidencié que los
supervisores/directi oe@dp*@%sultados, manifestaron que siempre se identifican los
indicadoresDeEIa dimension, mostrando algunas debilidades por parte de los
supervisores/directivos y docentes en cuanto a calidad de trabajo y motivacién, segun

opinién emitida por la poblacion encuestada.

En cuanto a los resultados del segundo objetivo de este describir las competencias
genéricas del supervisor en Educacion Inicial del Municipio Jesus Enrique Lossada del
estado Zulia, los resultados indicaron que los supervisores/directivos y docentes
consultados, consideran que siempre describen los indicadores sefialados, destacando que
existen algunas dificultades por parte de los supervisores/directivos y docentes en cuando al

indicador nuevos conocimientos, segun opinién emitida por la poblacién encuestada.

Referido al tercer objetivo especifico disefiado con la finalidad de identificar las
competencias laborales del supervisor en Educacién Inicial del Municipio Jesis Enrique
Lossada del estado Zulia, la orientacion de las respuestas indicO que siempre son
identificadas las competencias laborales, sin embargo, se observa algunas dificultades en el

indicador desarrollo personal por parte de los supervisores/directivos y para los docentes
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los indicadores comunicacién y desarrollo personal, lo cual revela debilidad en su

aplicacion.

En atencidn al cuarto objetivo referido a describir las caracteristicas orientadoras del
acompariamiento pedagdgico en Educacién Inicial del Municipio Jesus Enrique Lossada
del estado Zulia. Las respuestas obtenidas de los cuestionar'ow@@ a los integrantes
de la muestra reflejan que casi sie ?@% indicadores sefialados en la
dimension, presentan @*H\@%ervisores/directivos al momento de caracterizar la
asertividad,mEnal revela debilidad en su aplicacion, segun opinion emitida por la

poblacién encuestada.

En referencia al quinto objetivo de este caracterizar los principios del
acompafiamiento pedag6gico en Educacion Inicial del Municipio Jests Enrique Lossada
del estado Zulia, los resultados indicaron que los supervisores/directivos y docentes
consultados, consideran que casi siempre caracterizan los indicadores sefialados,
destacando que existen algunas dificultades por parte de los supervisores/directivos en
cuando al indicador aprendizaje comunicativo, segin opinién emitida por la poblacion

encuestada.

Por ultimo, para dar respuesta al objetivo establecer el grado de relacion entre
competencias del supervisor y acompafiamiento pedagdgico en Educacion Inicial del
Municipio Jesus Enrique Lossada del estado Zulia, se evidencié que existe una relacion
positiva alta y estadisticamente significativa entre las variables, lo cual plantea que la
Competencia del Supervisor aumentan de forma alta los valores de la variable

Acompafiamiento Pedagogico en las instituciones objeto de estudio o0 viceversa.
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Recomendaciones

Una vez presentada las conclusiones producto de los resultados y de la
contrastacion realizada con las teorias que sustentaron los indicadores, se presentan las
siguientes recomendaciones, las cuales serviran para establecer el grado de relacion entre

competencias del supervisor y acompafiamiento pedagé{iﬁf\maros de Educacion

Inicial del Municipio Jests Enrique gsﬁ@$&§ulia.
Es ;@@&E‘% recomienda referente a la calidad de trabajo y motivacion

proponer la participacion de los supervisores/directivos y docentes en talleres donde
fortalezca indicador calidad de trabajo, ya que conllevan a la imperiosa necesidad de que
las instituciones educativas deseen permanecer y crecer dentro de un mercado altamente
competitivo, asumiendo como parte de su estructura un modelo de calidad, ademés en
relacion a la motivacion es considerada como un instrumento que permite a los

supervisores ordenar las relaciones laborales en las organizaciones.

De igual forma, se recomienda reforzar las competencias genéricas en las
instituciones educativas, especificamente el indicador nuevos conocimientos por parte de
los supervisores/directivos y docentes, a través de mesas de trabajo, para socializar que los
nuevos conocimientos del supervisor educativo, se haga necesario que se nutra de buenos
conocimientos fortaleciendo el ya existente para conjugan nuevas formas de saber hacer en

la accion supervisora.

Se recomienda reforzar para esta dimensién los indicadores desarrollo personal,

comunicacion y trabajo en equipo, estas debilidades se presenta por parte de los
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supervisores/directivos y docentes, se recomienda la participacion en talleres o foros para
implementar cualquier tipo de mecanismo de comunicacion, por cuanto debe formarse tanto
él como los demaés, dado que la continuidad de una organizacion depende de la facultad de
desarrollar a la persona con el propdsito de alcanzar de una manera exitosa los objetivos

propuestos a nivel personal e institucional.

S
En referencia al indicador asertividad sg@%\‘a’%?@og circulos de estudios
para brindarles a los su e‘x\s@@r tiv0S métodos de trabajo, para desarrollar la
habilidad p@@@eﬁermite expresar directamente los propios sentimientos, opiniones y
pensamientos, para defender los derechos, en el momento oportuno, de la forma adecuada
sin negar ni desconsiderar los sentimientos, opiniones, pensamientos y derechos de los

demas.

Con el propésito de profundizar cada vez mas en el acompafiamiento pedagdgico
del supervisor, se recomienda brindar mas opciones que fortalezcan el aprendizaje
comunicativo, permitiendo desarrollar el proceso de aprendizaje basado en la interaccion
entre iguales. Haciendo énfasis en el proceso de adquisicion del conocimiento que en los

resultados del aprendizaje en las instituciones estudiadas.

Finalmente, en cuanto a Establecer el grado de relacién entre competencias del
supervisor y acompafiamiento pedagdgico en los Centros de Educacion Inicial del
Municipio Jesus Enrique Lossada del estado Zulia, se recomienda socializar los resultados
con los supervisores/directivos y docentes de las instituciones de Educacion Inicial
estudiadas, debido, que se establecid en esta investigacion una relacion positiva alta

significativa entre las variables objeto de estudio.
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