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RESUMEN

El sistema educativo venezolano garantiza un proceso educativo de calidad al determinar en
un principio que los profesionales de la docencia cumplan con los requerimientos que estos
necesiten para lograr tal fin. Por ello se hace indispensable evaluar las actitudes que estos
presentes, a través de su desempefio dentro del aula de clase. Al respecto el Ministerio del
Poder Popular para la Educacién cred unos lineamientos que establecen los criterios que se
deben seguir para evaluar a los docentes, constituidos basicamente por un sistema de
seleccion denominado AD-HOC. En este sentido, la finalidad de este trabajo de investigacion
radica en que estas evaluaciones se hayan llevado a cabo en funcién de un proceso
administrativo de forma adecuada en los Liceos Bolivarianos “"Luis Antonio Morales Ramirez”
y "La Inmaculada” partiendo de estos lineamientos. La metodologia que se utilizé fue la de
campo utilizando elementos de marco interpretativo que destaca el papel importante del
conjunto de variables en su contexto natural para la determinacién de la conducta y que se
pueda tener una vivencia profunda de lo que es la realidad ademas de contar con una
poblacién de 52 docentes correspondientes a 31 para “La Inmaculada” y 21 para el Liceo
“Luis Antonio Morales Ramirez". De alli se pudo concluir que las funciones administrativas
no tuvieron mayor relevancia ya que no se contd con el establecimiento de una estructura
organizativa que diera lugar al éxito de este proceso especificamente cuando se demostro
qgue hubo fallas en cuanto a comunicacién efectiva, motivacion, falta de liderazgo por parte
del gerente educativo, mal manejo de la informacion previa sobre el estas evaluaciones asi
la falta de orientacion y capacitacion obligatoria por parte de los evaluadores. Es importante
resaltar que este proceso de evaluacién forma parte esencial de las funciones
administrativas pues constituye un elemento gerencial muy importante.
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INTRODUCCION

La educacién constituye el principal medio que forma a los ciudadanos
para desempefarse en la sociedad, donde las exigencias seran cada vez
mayores por el desarrollo tecnolégico y los avances cientificos actuales. Por
lo tanto, la funcion primordial de la educacion es facilitar no sélo el acceso a
la educacion basica, sino también de mejorar la calidad y la pertinencia de la
educacion en todos los niveles, es por ende que dentro de las
organizaciones e instituciones educativas el proceso de evaluacion del
desempefio docente, es Util para mejorar la efectividad individual, pues a
través de ésta se mide hasta qué punto el docente esta rindiendo de acuerdo
con las exigencias de su cargo.

En tal sentido, la evaluacion del desempefio se concibe como un
proceso que posibilita la apreciacion sistematica, periddica y objetiva del
rendimiento de un individuo en un trabajo determinado, ademés constituye
un instrumento de gran ayuda en la politica de cualquier organizacién, ya que
permite la creacion y definicibn de nuevas pautas a seguir, buscando
siempre la efectividad y eficacia.

La escuela, como toda organizacion, tiene una rica vida social en su
interior y conforma una estructura formal donde confluye un complejo
entramado de visiones, creencias, simbolos, costumbres, relaciones, entre
otros; que para lograr sus objetivos debe aplicar de manera continua y
participativa el ciclo planificar-organizar-dirigir-controlar-evaluar, ello implica
gue los actores que hacen vida en ella deben tener sentido de pertenencia y
amor a la labor que desempefian para asi convertir a la escuela en un centro
de excelencia pedagdgica.

12



Las instituciones escolares, como organizaciones, controlan los
recursos materiales y humanos para ponerlo al servicio de los grandes fines
y aspiraciones determinados por las politicas pedagogicas; haciendo uso de
la administracion educativa. Los procesos administrativos de la institucion
educativa tienen como fin dltimo asegurar las condiciones para favorecer el
desarrollo del estudiante. A través de la gestibn administrativa se planea, se
organizan los equipos de docentes, se disponen los recursos, se ejerce
control y se dirige la evaluacién de los procesos curriculares.

Estas premisas hacen que cada vez mas instituciones educativas, en
funciobn de mejorar su dinamica de trabajo, pongan mayor interés en
conseguir optimizar los procesos administrativos, cultivando un
comportamiento positivo, ético, moral, de servicio, fundamentado en el
respeto mutuo, el buen trato a sus seguidores y la consideracion individual.

Por lo expuesto anteriormente y, en virtud de la importancia que
reviste la evaluacion del desempefio docente para las instituciones
educativas, el proposito fundamental de esta investigacion es evaluar el
proceso que lleva inmerso la actuacién del personal docente en los Liceos
Bolivarianos “La Inmaculada” y “Luis Antonio Morales Ramirez”, del
Municipio Sucre, Estado Sucre. Afio 2009-2010. Enmarcados dentro de las
funciones administrativas y en correspondencia con los lineamientos
establecidos por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion.

Para alcanzar el proposito de este estudio, la investigacion se
enmarcara en un disefio documental y de campo bajo un nivel descriptivo,
obteniendo los datos e informaciones requeridos principalmente a través de
fuentes escritas y primarias, asi mismo se realizard el acopio de hechos
relevantes sobre la investigacion en forma directa, clara y concreta. A través
de un instrumento de recoleccion de datos (encuesta).

Este trabajo de investigacion esté estructurado en cinco capitulos:

En el capitulo | (Planteamiento del Problema), se ofrece una vision
general de la naturaleza del problema, objetivos que se persiguen y
justificacion de su elaboracién.

El Capitulo Il (Marco Teorico), manifiesta los antecedentes mas
importantes del topico de la investigacion; bases teodricas, psicologicas,
humanisticas y legales, que los sustenta tedrica y juridicamente; definicion
operacional de las variables y la definicidbn de términos fundamentales que
describen las variables que se encuentran involucradas en la investigacion.
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En el capitulo Il (Marco Metodoldgico), se hace mencion del nivel y
disefio de la investigacién, area de estudio, poblacion y muestra, técnicas e
instrumento de recoleccion de datos, Operacionalizacion de las variables,
validez, confiabilidad y analisis e interpretacion de los resultados.

El capitulo IV (andlisis e interpretacion de los resultados) contiene los
analisis de los resultados con sus respectivas graficas.

Capitulo V se ofrece las conclusiones y recomendaciones a la cual
llegamos en este trabajo de investigacion. Y por ultimo los anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1.- Planteamiento del Problema.

La educacion es vista como un proceso sistematico que involucra el
desarrollo de capacidades intelectuales, fisicas, habilidades, destrezas, entre
otros, que permiten socializar e interactuar de acuerdo a la formacion del
comportamiento que incluye valores, trabajo individual y en equipo, hacia la
busqueda del fortalecimiento personal y sobre todo la identidad nacional.

Por ende, la educacion, se ha convertido en el eje fundamental para el
desenvolvimiento de cualquier sociedad; cuyo fin es formar al individuo como
un ser capaz de convivir con los demas rigiéndose por normas y leyes que
eviten conflictos y fomenten la equidad, libertad de pensamiento, innovacién
de ideas, sensibilidad, solidaridad y creacion de herramientas para fomentar
ambientes présperos y llenos de profesionalismo, cuyo interés radica
principalmente, en el hecho de ser cada vez mejores con una intencion mas
humana.

En ese sentido, la educacion tiene como objetivo principal, mas que
transmitir conocimientos para que quien los recibe y acepte con buena
voluntad, es que los utilice de acuerdo a sus intereses y en pro del bienestar
de toda la colectividad, acorde con las buenas costumbres, valores éticos y
morales que contribuyan al desarrollo del pais; De ello depende, que las
politicas educativas que se implementen lleven consigo argumentos
consistentes que apoyen este proposito, que estimulen hébitos de
integracion social, de convivencia grupal, de solidaridad y cooperacion asi
como, el fortalecimiento de la vinculacién entre la institucién educativa y la
familia.

Obviamente, para que la actividad educativa se ejecute con la
precision y objetividad que la caracteriza es importante destacar la presencia
del docente como el eje motor que da pie al proceso de ensefianza y
aprendizaje en cualquier sistema educativo y es el propulsor de la
participacion y excelencia del estudiante. El docente debe llevar inmersos
actitudes y aptitudes que lo identifiquen con este reconocimiento, de tal
manera que facilite el trabajo dentro y fuera del aula.
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Por esta razon, la docencia como una actividad profesional de gran
complejidad, requiere ser conceptualizada a partir de su contexto, debido a
gue es influida por algunas variables, en primera instancia la vocacion, que
depende en cierto modo de la voluntad que tenga el individuo de realizar su
labor con paciencia, entusiasmo y valoracion de las condiciones presentes
en su medio ambiente. Por tanto, hay que tener presente que existen
factores externos e internos que pueden llegar a limitar la labor, entre los
externos se encuentran: la seguridad personal e integridad fisica del docente
por las condiciones ambientales que pueden llegar a causar algun tipo de
enfermedad o las consecuencias sociales emanadas por protestas,
disturbios, manifestaciones de calle, dificultades para el traslado a la
institucion, entre otros.

No obstante, resulta de particular interés abordar los factores internos
como son la capacidad intelectual, referido a los conocimientos necesarios
para responder a las interrogantes que presenten los estudiantes, la manera
como el docente distribuye el tiempo indispensable para el logro de los
objetivos planteados asi como las relaciones interpersonales con todo el
personal que labora dentro de la institucion, entre ellos: estudiantes, personal
administrativo y obrero, compaferos docentes, personal directivo y por
supuesto con la comunidad en general. En este sentido, el docente debe
aceptar la responsabilidad que lleva consigo una actividad como ésta y
cumplir con los requerimientos que estén establecidos en las instituciones
educativas de acuerdo con el grado de instruccibn que posean los
educandos.

Si bien es cierto educar no es tarea facil, esto implica la valoracion que
se le haga al docente en funcion de su rendimiento, capacidad intelectual y
superacion personal, partiendo desde unas perspectivas individuales y
organizacionales estructuradas por agentes relacionados directamente con la
institucion que los califica y acepta para que ejecuten sus actividades. Esto
incluye, la supervision constante de sus actividades como principal objetivo
para cubrir esas expectativas, a través de instrumentos factibles y eficientes
cuya denominacion permita estimar la eficiencia del desempefio docente,
entendiéndose como las tareas que ejecuta diariamente el docente dentro
del aula de clase con el fin de formar al individuo en un ser integral para la
sociedad.

Cuando se trata de evaluar el desempefio del docente, es importante
tener claro los méargenes o las limitaciones a las cuales debe someterse para
determinar en funcién de qué aspectos seran evaluados los docentes, de
este modo los especialistas 0 personas encargadas de llevar a cabo este
proceso deben disponer de condiciones especificas debidamente expuestas
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ante todos los involucrados. Sin embargo, evaluar el desempefo busca ser
medidor del cumplimiento de unas metas y objetivos trazados, este medio se
ha llevado a cabo desde hace mucho tiempo y aplicado a todos los niveles
jerarquicos de cualquier tipo de organizacion.

De acuerdo con lo anterior, se debe acotar que la evaluacion del
desempeiio, segun Chiavenato (2001) “Es una apreciacion sistematica del
desemperio de cada persona en el cargo o potencial de desarrollo futuro” (p.
243). Supone dinamismo, pues siempre se esta supervisando de manera
formal e informal la actividad encomendada, sustentada por un proceso
administrativo que va en funcion del cumplimiento de unas metas
previamente planificadas y estructuradas bajo niveles jerarquicos que limitan
autoridad al personal que lo integra, dirigido en representacidon de unos
estandares y normas que ayudan a controlar el fin dltimo.

Cabe destacar que, este proceso lleva consigo una serie de elementos
gue provocan en muchas oportunidades situaciones dificiles de controlar, al
respecto es que existen quienes aceptan 0 no
el resultado que se arroja en la evaluacion realizada, por ello, la actitud con
gque se asuma desde el principio es crucial para este proceso, es
determinante también cumplir con ciertos requerimientos que contribuyan a
un desenvolvimiento impecable sin temor a crear controversias, recelos o
desilusiones.

En la medida en que se desee evaluar la capacidad de un docente se
debe cumplir con unos requerimientos, cubrir las expectativas descritas de
acuerdo a unos criterios emanados por las partes interesadas. En este
sentido, el Ministerio del Poder Popular para la Educacion en el afio 2008,
cre0 lineamientos donde se esclarecen las condiciones en las cuales el
proceso de evaluacion debe realizarse, partiendo del hecho de que las
instituciones educativas seran los garantes de esta ordenanza, plasmando
paso a paso el proceso administrativo que constituye una gerencia como tal.

Siendo entonces las instituciones educativas los encargados de llevar
a cabo la ejecucion del proceso de evaluacion de acuerdo a la Gaceta Oficial
namero 003 y 004, el procedimiento a seguir constituye una determinacion
hacia la gerencia educativa pues, se concibe como un instrumento
meramente administrativo que a través del uso de recursos como
planificacion, organizacion, integracion, direccion y control facilita el logro de
los objetivos a seguir que en este caso en especifico no es mas que llevar a
cabo un proceso de evaluacion del desempefio docente para que estos
puedan obtener la titularidad del cargo.
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Claro esta, que en una gerencia a nivel educativo la actuacion del
docente juega un papel muy importante ya que en la medida en que cumpla
con sus funciones administrativas, se podran ir cumpliendo con las metas. Al
respecto Gonzélez (1995) expresa que:

La accion del gerente es la que va a permitir crear un ambiente
operante y de excelente control, garantizando la integracion y
consolidacion de ideas a fin de desarrollar conocimientos vy
capacidades dentro de un clima participativo. (p. 180).

Esto implica la necesidad del docente de conocer y dominar cada
aspecto que conforma la gerencia educativa pues de ello depende que se
cumpla con las funciones que conforman dicha gerencia. Partiendo de esta
idea se destaca el proceso administrativo que integra funciones especificas,
como el medio que va a permitir llevar el curso de la evaluacion del
desempefio puesto que facilita la gestion de la organizacion escolar y el buen
desenvolvimiento de los miembros de la institucidon educativa. Al respecto
Chiavenato (2001) define el Proceso administrativo como:

Medio de integrar diferentes actividades para poner en marcha
la estrategia empresarial. Después de definir los objetivos
empresariales y formular la estrategia que la empresa pretende
desarrollar analizando el ambiente que rodea la empresa, la
tarea que debe desempefiarse y la tecnologia que se utilizara
asi como las personas involucradas, deben administrarse la
accion empresarial que pondra en practica la estrategia
seleccionada. (p.132).

Bajo este enfoque surgen algunos aspectos, cada fase del proceso
constituye una funcion individual (sin dejar a un lado las metas generales que
pretende alcanzar la organizacion), lo que implica que la escuela como
organizacion formal requiere de su uso para desarrollar las gestiones que
son meramente administrativas. Cabe destacar que la evaluacion del
desempefio forma parte integral del proceso administrativo especificamente
en la funcion de direccion, cuya finalidad radica en guiar, encaminar, influir,
comunicar y motivar al personal hacia el logro de los objetivos. Al respecto
Koontz y Weihrich (2002) consideran que “la direccion, consiste en influir
sobre las personas para que contribuyan a la obtencion de las metas de la
organizacion y del grupo; se refiere predominantemente a los aspectos
interpersonales de la administracion”. (p. 21).

Al mismo tiempo, es conveniente recalcar la importancia de la
participacion de todas las funciones que integran el proceso administrativo,
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cada una de ellas (planeacion, organizacion, integracion, direccion y control)
actuan de forma sistematica y colectiva para hacer de la gerencia un sistema
integral que facilita el ambiente de trabajo especificamente para el logro de
los fines propuestos. Sobre la base de la funcién de la direccion como parte
esencial del proceso de valoracion de cualidades presentes en los individuos
durante el desenvolvimiento de sus labores, existen métodos para aplicar la
evaluacion como son: las escalas graficas, la eleccion forzada, la
investigacion de campo, la evaluacion de incidentes criticos y mixtos, que
permiten determinar la forma en que se llevaran a cabo dichas evaluaciones,
partiendo de las necesidades descritas por la gerencia y lo que se pretende
alcanzar con ello.

Al respecto Chiavenato (2001) comenta “los métodos de evaluacion
del desempefio varian de una organizacion a otra porque cada una tiende a
construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las personas” (p.
354). El sistema educativo venezolano parte de esta idea ya que hizo juicio
de las cualidades que deben estar presentes en los docentes para la
obtencién de la titularidad de sus cargos y por supuesto para el logro de los
fines de la educacion.

En un principio la obtencién de los cargos de titularidad docente en
nuestro pais se llevaba a cabo gracias a un concurso de credenciales que
destacaba principalmente el record académico que poseia el educador.
Estos lineamientos forzaron al sistema a evaluar mucho mas alla que los
simples alcances educativos considerando la necesidad de que el docente
debia presentar cualidades humanas especificas para hacer de él un ser
integral con atributos académicos, éticos, morales y consiente del grado de
responsabilidad presente dentro del aula de clase.

Actualmente se han planteado unos lineamientos para evaluar el
desempeiio de los docentes que cumplen su labor como interinos, éstos
estan integrados por participantes que de acuerdo al Ministerio del Poder
Popular para la Educacion, conviven directamente con el docente. Ellos son
los estudiantes, la comunidad educativa o los padres y representantes que la
integran, algun directivo del plantel y compafieros docentes del evaluado.

Dichos agentes fueron designados por votacion previa entre los
integrantes de cada grupo, la seleccion se hizo antes de la evaluacion. Sin
embargo, en la Resolucion 003 y 004 emanada por el Ministerio del Poder
Popular para la Educacién no especificaba la capacitacion de estos agentes
encargados de llevar a cabo el proceso de evaluacion. De igual forma no
contaron con un entrenamiento que los capacitara e indujera a cumplir con
esta gran responsabilidad. Disponian s6lo con poca o mucha experiencia
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para evaluar, sin tener claro los estandares que debian cumplir los evaluados
y corriendo el riesgo de caer en subjetividades.

Al respecto Sherman (1994) expresa que:

Uno de los puntos débiles de muchos programas de evaluacion
del desempefio es que los gerentes y supervisores no estan
entrenados en forma adecuada para la labor de evaluacion y les
dan a los subordinados muy poca retroalimentacion
significativa. Debido a que no cuentan con estdndares precisos
para evaluar el desempefio de sus subordinados, sus
evaluaciones a menudo tienden a ser demasiado indulgentes,
hasta el punto de tener muy poco significado (p.228).

Bajo esta Optica es indispensable mencionar que la evaluacion que se
realiza bajo la tutela de agentes inexpertos no puede tener los mismos
resultados si las realizaran expertos en la materia, puesto que, lo ideal seria
que se contara con la preparacion, experiencia y conocimientos necesarios
para dominar elementos que forman parte especifica de la labor que se
desempefia, de lo contrario se estaria obstruyendo la capacidad del
evaluado por no contarse precisamente con dominio en estos aspectos.

Es aqui donde se inicia la problemética en la evaluacion del
desempefio de los docentes en los liceos bolivarianos “La Inmaculada” y
“Luis Antonio Morales Ramirez”, los cuales no se les brindé la informacion
necesaria respecto a este proceso, en primer lugar, provoco incertidumbre en
cuanto al desconocimiento acerca de los requisitos que debian consignar
para iniciar el proceso de seleccion, s6lo contaron con un comunicado
enviado por la Zona Educativa del Estado haciendo referencia a la
Resolucibn 003 y 004 segun Gaceta Oficial numero 39098 emanada
directamente por el Ministerio del Poder Popular para la Educacion.

Este descontento también implic6 la necesidad por parte de los
docentes evaluados de consignar documentos a la brevedad posible
sabiendo que no contaban con el tiempo necesario para examinar y
determinar el estado en el que se encontraban o si en verdad contaban con
ellos, de lo contrario implicaria una busqueda que en algunos casos no podia
ser inmediata su consignacion, hay que tener presente que las autoridades
en este estado estan sometidos a regimenes estrictos en cuanto al tiempo
estipulado para la entrega o emision de algunos documentos.

En segundo lugar, no se les participd a los docentes el mecanismo
gue se llevaria a cabo para evaluar su desempefio dentro del aula de clase.
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De forma mas especifica, se puede decir que soélo hasta el inicio del proceso
supieron de los parametros de su evaluacion en cuanto a porcentaje de
calificacion, la opinion de los agentes involucrados en el proceso
(estudiantes, docentes, padres o representantes y directivos) y la valoracion
de sus credenciales académicas.

Aun cuando los evaluadores recibieron un manual donde se les
informaban las caracteristicas que se iba a desenvolver este proceso, éste
se limitd solo a ellos, de tal manera que los docentes involucrados no
conocian la informacion alli presentada. En lineas generales, los docentes
seleccionados para optar al cargo de titularidad no contaban con el sustento
de un instructivo o manual que les permitiera estudiar el curso de los
resultados de su propia evaluacion.

En consecuencia, los docentes evaluados que optaron por una carga
horaria de treinta y seis horas solo les fueron otorgados dieciséis 0 veinte,
es decir, aun cuando los docentes cumplian con el requisito de haber
trabajado el afio escolar anterior con una carga horaria de treinta y seis horas
fueron otorgadas la titularidad de esas horas en un namero menor, cabe
destacar que a los docentes no se les explicé el por qué de los resultados
obtenidos.

En tercer lugar, la ausencia de los elementos propios de una gerencia
en este caso educativa, si bien el proceso de evaluacion del desempefio esta
inmerso dentro del proceso administrativo éste no cumplié con las funciones
meramente gerenciales. Esto se vio reflejado desde el momento en que no
se dio a conocer los planes propuestos por el Ministerio del Poder Popular
para la Educacién con respecto a el método o modelo de evaluacion, las
fechas correspondientes a la ejecucion de dicho proceso, la capacitacion de
los agentes evaluadores, méas aun cuando gran parte de ellos no contaban
con la experiencia en este tipo de procedimiento, asi como también la
presencia de un experto evaluador que garantizara el desenvolvimiento de
un proceso objetivo y con un minimo margen de error.

Finalmente, lo apresurado del proceso para la obtencion de la
titularidad result6 también wuna limitante para que las funciones
administrativas no se ejecutaran y cumplieran con el fin para las cuales la
gerencia educativa las requiere. En otro aspecto, no permitio la fluidez e
interaccidon que todo proceso administrativo requiere pues no se conté con el
tiempo suficiente para aclarar las dudas del proceso con anterioridad sino
gue se trataba de resolver los inconvenientes en la medida en que estos se
fuesen presentando lo que trajo como consecuencia que, de existir
situaciones que necesitaban de analisis y soluciones complejas para lograr el
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éxito del proceso, estas no podian ser resueltas con la precision que
merecian.

En relacion con la problemética expuesta, existen maneras que
permiten mejorar las condiciones correspondientes a la implementacién de
este nuevo modelo de evaluacién, para ello se hace necesario considerar
gue la evaluacion del desempefio es un proceso meramente administrativo y
por tanto se deben tomar las medidas que ello impligue, como lo es:
planificar, organizar, integrar al personal que en este proceso interviene,
dirigir y controlar representan el camino ideal para lograr la efectividad de tal
proceso.

Sin duda, dirigir conlleva la manifestacion de aspectos tales como la
comunicacién, indispensable para determinar lo que se espera asi como las
debilidades y fortalezas presentes durante el proceso de direccion. El
liderazgo como el encargado de influenciar en las personas para lograr los
objetivos en funcion del bienestar general, la motivacion como elemento
principal para la participacion y éxito individual y grupal garante de la
ejecucion de un proceso, que también estd incluido dentro de estos
aspectos como lo es la evaluacion del desempefio.

Este modelo fue tomado para evaluar a todos los docentes que
laboran en nuestro pais, para fines de esta investigacién se abordara el
proceso de evaluacion de desempefio llevado a cabo en los Liceos
Bolivarianos “La Inmaculada” y “Luis Antonio Morales Ramirez” quienes
estuvieron bajo la responsabilidad de sus propios estudiantes, comparieros
docentes, directores y la comunidad para que ellos determinaran si contaban
con las capacidades suficientes para obtener la titularidad de su cargo.

He aqui la importancia de este trabajo de investigacion, es decir, a
través de él se descartardn las dificultades y debilidades presentes en el
proceso de evaluacion del desempefio docente considerando la experiencia
de los procesos administrativos llevados a cabo para la evaluacién, quienes
participaron y se vieron afectados directamente con su problematica. Ante
estos planteamientos se pueden resaltar las siguientes interrogantes:

« ¢Qué nivel de conocimiento poseen los docentes en torno al proceso

de evaluacion para la obtencion de la titularidad?
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« ¢Cudles son las caracteristicas que estan presentes en los procesos
administrativos llevados a cabo para la obtencion de la titularidad

docente?

« ¢Cuadl es la pertinencia de los criterios aplicados para la titularidad

docente?

1.2.- Objetivos de la Investigacion.
1.2.1.- Objetivo General.

Evaluar los procesos administrativos llevados a cabo en los liceos La
Inmaculada” y “Luis Antonio Morales Ramirez” para la obtencion de la
titularidad docente en funcion de los lineamientos emanados por el Ministerio
del Poder Popular para la Educacion.

1.2.2.- Objetivos Especificos.
1. Determinar el nivel de conocimiento que poseen los docentes en torno

al proceso de evaluacién para la obtencién de la titularidad.

2. Caracterizar los procesos administrativos llevados a cabo para la

obtencién de la titularidad docente.

3. Evaluar la pertinencia de los criterios aplicados para la obtencion de la
titularidad docente.
1.3.- Justificacion.
Los procesos administrativos surgen por la necesidad de cumplir con

pardmetros que contribuyan al fortalecimiento de cualquier organizacion de
acuerdo a las actividades que se dediquen, pero no todo queda en el simple
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hecho de cumplir con las labores encomendadas por los directivos o
gerentes, se debe recordar que el factor humano significa la esencia del
trabajo, de ello depende que se integren todos los elementos que forman
parte de un ser organizativo para llegar a los objetivos planteados.

En este contexto toda organizacion requiere del personal mas idoneo

para realizar las labores con la eficiencia y la eficacia necesaria, para ello es
importante destacar la valoracion y evaluacion de las capacidades que cada
individuo posee de manera de comprobar el dominio y el impetu con que
puede contar la organizacion a la hora de llevar a cabo sus acciones.
Considerando que de ello depende el buen funcionamiento de dichas
labores.
X Al considerar la escuela como una organizacion social en la cual se
desarrolla el capital humano desde la perspectiva intelectual se debe
canalizar la importancia de supervisar el potencial de quienes seran los
encargados de llevar y elevar el conocimiento. Entonces, la evaluacion del
desempeiio de un docente es un factor indispensable para determinar si la
labor que esta ejecutando dia a dia resulta positiva tanto para los educandos
como para la escuela en general.

A través de su estudio e intervencion dentro del proceso educativo
ayuda a elevar la calidad humana y profesional del docente razonando sus
actitudes ante problematicas e inquietudes presentes en su trabajo
mejorando sus debilidades para convertirlas en fortalezas que incentiven el
interés en la toma de decisiones efectivas.

La finalidad de este proyecto de investigacion no es mas que evaluar
el proceso llevado a cabo en los Liceos Bolivarianos “La Inmaculada” y “Luis
Antonio Morales Ramirez” en el transcurso del periodo escolar 2009 - 2010,
para identificar los lineamientos legales establecidos para la obtencion de la
titularidad y su cumplimiento durante cada una de las fases de la evaluacion.
Los resultados obtenidos bajo la aplicacién del nuevo modelo de evaluacién
desde la experiencia de los mismos docentes. Por otra parte, se busca
mejorar una vez analizadas las debilidades, el proceso de evaluacion
docente ya que este permite no soélo la obtencidon de una carga horaria fija
sino también la valoracién de la labor que dia a dia realiza el docente dentro
del aula de clase.

Si bien es cierto este proceso evaluativo pretende mejorar la calidad
educativa presentes en estas instituciones, también lleva inmerso las
mejoras a la profesion docente con el otorgamiento de las titularidades del
cargo que ejecutan como interinos. En otras palabras, con el proceso de
evaluacion del desempefio se ven beneficiados no soélo los docentes que a
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partir de alli seran mejor remunerados y contaran con cierto grado de
prestigio ante tantos afios de estudio y preparacion, sino también la madurez
de un proceso que inicialmente constituyéo un modelo apresurado que no
contd con las herramientas estratégicas asi como con la capacitacion de los
evaluados, necesarios para evitar conflictos entre el sistema y los docentes.

Este trabajo de investigacion busca por una parte identificar los
alcances de la evaluacion del desempefio de los docentes ante la presencia
de un nuevo modelo asi como también concienciar a la comunidad sobre la
preparacion académica y el dinamismo que debe poseer un facilitador del
conocimiento para garantizar la educacion que tanto necesita llevar consigo
un buen funcionamiento administrativo, gerencial, moral e intelectual en pro
de los objetivos tanto generales como los que se planteen dentro de la
misma institucion.

A partir de las correcciones de las debilidades o dificultades presentes
durante la realizacidon de este proceso se pretende orientar, encaminar e
incentivar a las autoridades encargadas de dirigir este proceso asi como los
involucrados al desarrollo del mismo a la busqueda de una mejora en las
condiciones, que durante su desenvolvimiento pudieron haber causado
conflictos entre los evaluados y que en el peor de los casos pudieron incidir
en los resultados finales de su evaluacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.- Antecedentes.

Para desarrollar una investigacion se deben considerar trabajos
relacionados con el tema, tomando de ellos las conclusiones mas
importantes que puedan representar aportes a la misma, siguiendo reglas
metodolégicas establecidas, fundamentadas en el analisis de trabajos
realizados por otros autores, en el mismo marco de accion que sirvan como
antecedentes previos.

En tal sentido se recopilaron trabajos en distintos paises sobre el
proceso de evaluacion del desempefio docente que guardan relacién con las
funciones administrativas propias de este proceso, los cuales sirvieron de
base a esta investigacion, de estas se citan:

Marcano (1999) en su trabajo especial de grado, cuyo objetivo fue
"Analizar el proceso de evaluacion del desempefio en el Departamento de
recursos humanos de la empresa Aguas Monagas, C.A., " concluye, que no
existe un programa definido de evaluacion del desempefio, los
encargados de aplicar las evaluaciones no le dan la importancia que
amerita tal proceso. Por lo que la empresa se ve afectada por la poca
motivacion, liderazgo, trabajo en equipo y el bajo rendimiento. No produce una
labor con eficacia y alta calidad por parte de los trabajadores.

Existen diversos modelos para llevar a cabo la evaluaciéon del desempefio
dentro de cualquier organizacion, la escogencia de uno dependera de las
necesidades presentes en ella y de las exigencias que el cargo o el puesto
requiera, para ello es imprescindible que se cuente con una gerencia que haga
uso de sus recursos administrativos para lograr los objetivos establecidos. Esto
contribuird no sélo a las exigencias que el cargo o puesto requiera, sino que
también facilitaria el cumplimiento de las actividades y los objetivos que la misma
organizacion amerita cumplir. Parte del éxito del proceso de evaluacion dentro
de cualquier organizacién depende de las funciones administrativas que se
apliquen pues el mismo proceso de evaluacion esta implicito dentro de la funcion
de direccion.
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Igualmente Herra y Rodriguez (2002), de la Universidad Autbnoma de
Centro América San José, Costa Rica, en su trabajo de grado titulado
“Apreciacion critica de la evaluacion del desempefo”, en el cual se utilizé un tipo
de investigacion documental y se da referencia que cuando un programa de
evaluacion del desempefio no se aplica con criterios bien definidos para su buen
funcionamiento los resultados de las mismas pueden llegar a consecuencias
desfavorables para las organizaciones.

Toda evaluacion del desempefio requiere tener claro aquellos criterios que
se quieran evaluar y lo que se quiera lograr con él, considerando que el hecho de
llevar a cabo un proceso como éste es necesario tener claro los objetivos o la
finalidad que se pretenden alcanzar. Claro estd que, al plantear los parametros
gue estaran incluidos en el desarrollo de la evaluacion se estaran cumpliendo de
igual forma con los objetivos que del mismo modo se han formulado.

La apreciacion desde el punto de vista gerencial estar4 conclusa al
determinar que se han cumplido con el proceso de evaluacion que previamente
ha establecido sus lineamientos para su desarrollo y que sumado a esto el
desenvolvimiento gerencial por parte de la misma organizacion ha permitido
limitar los errores que puedan suscitarse.

El trabajo de grado de Mejias, C. y Rodriguez, E. (2004) titulado:
“Analisis del proceso de evaluacion del desempefio aplicado al personal
administrativo que labora en el liceo Bolivariano Simén Rodriguez, Cartpano,
Estado Sucre”, del cual se pueden mencionar las siguientes conclusiones:
los resultados de la aplicacion de la evaluacion del desempefio en la
institucion no tienen ninguna transcendencia administrativa, pues no se
realizan ascensos con frecuencia, planes de desarrollo, ni aumentos de
sueldos, el método de evaluacioén utilizado posee un buen disefio para lograr
los fines propuestos, sin embargo, la problemética se presenta en cuanto a
su aplicacion, revision y prejuicios de los supervisores, que por lo general
son el resultado de la misma evaluacion, limitando al alcance de los
objetivos.

En todo caso la trascendencia administrativa que resulta de esta
evaluacion no solo implica el desarrollo de las actividades que el personal
realiza sino que va mucho mas alla, pues la intencion de aplicar un proceso
como el de evaluacién involucra en si mismo la ejecucion de labores
gerenciales y administrativas que por supuesto se definen como funciones
administrativas. Es a partir de aqui donde esa trascendencia empieza a jugar
un papel importante, por una parte porque abre la puerta al proceso de
evaluacion desde que se inician los planes para su elaboracion sino también
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porque incluye todo un conjunto de herramientas gerenciales que forman, en
parte, la esencia de la organizacion escolar.

Rodriguez (2005), desarroll6 una investigacion que tiene como
propésito determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
de los docentes de educacion basica en la ciudad de la Habana Cuba, esta
investigacion se realiza como requisito para optar el Titulo de Doctor en
educacion, la metodologia del estudio fue cualitativo etnogréfico y concluyé
gue existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Plante6 que el clima organizacional sea la razén por la que la gerencia
educativa decide realizar el proceso de evaluacion o que se pretenda evaluar
el cumplimiento de los objetivos organizacionales, en ambas situaciones se
requiere del uso de las funciones administrativas pues de alli que se pueden
hacer las consideraciones respectivas en el desenvolvimiento de sus
actividades manteniendo siempre el perfil de lo que se quiere lograr con ello.

Entre los estudios que tienen relacion con la investigacion, cabe
destacar, el realizado por Toro (2008), titulado Modelo de Evaluacion del
Desempefio del docente del Nivel de Educacion Inicial como Gerente en el
Aula, la referida autora disefi6 un modelo de evaluacion que ha sido aplicado
por varias instituciones de educacion inicial en Maracaibo, obteniendo
resultados favorables en el desempefio de las mismas.

Los antecedentes antes mencionados proporcionan informacion que
resulta de gran ayuda para establecer las bases de nuestro trabajo de
investigacion. Estos contribuyen con la fundamentacion de las distintas
perspectivas involucradas como lo son la evaluacion del desempefio docente
en funcion del logro de objetivos especificos determinantes para una
organizacion; las funciones administrativas como agentes principales en el
desarrollo de este proceso y propulsor de la gerencia educativa.

Sin embargo, por tratarse de un tdpico nuevo, pues este programa de
evaluacion fue implementado por el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion en el afio 2008, los trabajos antes mencionados guardan estrecha
relacion con nuestra investigacion al poner de manifiesto la importancia del
proceso de evaluacién del desempefio docente para cualquier sistema
educativo siempre y cuando se considere todas las funciones administrativas
gue como parte de un proceso meramente administrativo son de pleno
reconocimiento para su efectiva ejecucion.

2.2.- Bases Tedricas.
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Con la finalidad de poder llevar a cabo, de la mejor manera posible
esta investigacion, se hace necesario conceptualizar todo aquello que
sustenta las variables en ellas manejadas.

2.2.1.- La Organizacion escolar como una necesidad para el logro de los
objetivos.

Desde su contexto se puede identificar a la organizacion como el
medio indispensable para determinar la jerarquia o la distribucion de las
responsabilidades, cargos o puestos que deben estar ocupados dentro de un
ente que lleva a cabo cualquier tipo de actividad, lo que amerita la selecciéon
del personal calificado para cubrir dichas necesidades, la escuela constituye
en esencia una organizacion formal en la que el cumplimiento de sus
actividades lleva consigo el logro de unos objetivos.

La educacion como medio estructurado adopta las medidas
necesarias precisamente para cumplir con lo pautado sistematizando y
regulando cada medida tomada en funcién del bienestar de un proceso que
implica la actuacion de jovenes en desarrollo cuya responsabilidad radica en
su formacién académica y humana en pro del desarrollo econémico y social
del pais.

Ciertamente para que el sistema educativo funcione se hace necesaria
la implementaciéon de medidas para que en su efecto las escuelas como
representantes de este sistema, lleven a cabo los lineamientos para el
cumplimiento de las pautas previamente establecidas. Dichos lineamientos
no son mas que politicas educativas que van a fijar el curso de las
actividades educativas, desde alli se tomaran las consideraciones necesarias
en cuanto a la administracion de los recursos, la seleccién del personal
docente indispensable en el proceso de ensefianza y aprendizaje, las
estrategias para cumplir con las actividades y por supuesto con las
alternativas para las situaciones ajenas a la organizacion.

La buena o mala organizacion escolar influirh estrechamente en el
funcionamiento del sistema educativo y por ende en el proceso educativo
como tal, esto implica que la creaciéon de politicas o normas que fomenten el
éxito de la organizacion escolar evitando situaciones espontaneas que
perjudiquen el fin que se pretende alcanzar. Aun cuando la sociedad en la
gue se emerge la organizacion escolar resulta ser cambiante, no es para
nada un secreto ya que queda en evidencia en el dia a dia, las medidas
aplicadas por los entes encargados del proceso educativo deben hacer
énfasis en las circunstancias que puedan llegar a ocurrir en el marco de sus
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actividades de alli que la planificacion de la organizacion escolar resulta de
gran ayuda para ella, mas aun cuando esta se caracteriza por su flexibilidad.

De acuerdo a este planteamiento, Koontz y Weihrich (2002) sostienen
qgue: “el plan de la organizacion ideal constituye una norma a sequir, de
modo que al compararlo con la estructura vigente los lideres de la empresa
puedan identificar los cambios por realizar cuando sea posible” (p. 322). Sin
duda alguna los planes son un claro ejemplo de orden, que en su efecto
simplifica la obtencion de los resultados en el tiempo en que la organizacion
espere alcanzarlos, esto revela claramente que aun cuando se estimen las
medidas que se tomaran en el transcurso del hecho educativo esto no
escapa de la intervencion de cambios que pueden llegar a cambiar el curso
de las actividades.

De acuerdo a lo anterior se hace imprescindible que los
administradores o los dirigentes del hecho educativo flexibilicen sus ideas en
concordancia con los cambios, los planes no pueden ser drasticos por cuanto
la sociedad en la cual se desenvuelve la escuela no funciona de esa forma,
mas bien debe adaptarse al medio en que se llevan a cabo sus actividades.
De alli que Koontz y Weihrich (2002) plantean que “el organizador siempre
debe tener cuidado de no dejarse llevar por las ideas mas populares acerca
de la organizacion, porque lo util para una compafia bien puede no serlo
para otra” (p. 322).

La educacion se ha visto afectada por los avasallantes vy significativos
cambios surgidos en la sociedad y la necesidad de responder con éxito a las
demandas que resultan cada vez mas exigentes y cambiantes, que han
llevado a las organizaciones educativas a convertirse en instituciones cada
dia mas complejas. Todos los problemas que interesan a la organizacion
escolar son tratados desde la perspectiva de la eficiencia; indudablemente, lo
gue se pretende es lograr la mayor eficacia posible, el mejor provecho para
los alumnos, contando con la ordenacion de los elementos escolares como
medio.

2.2.2.- Proceso Administrativo, una medida indispensable en el
desenvolvimiento gerencial de la organizacion escolar.

La organizacion escolar relaciona un conjunto de actividades dirigidas
a lograr una educacion efectiva cumpliendo con los parametros que
determina previamente el principal rector de este sistema como lo es el
Ministerio del Poder Popular para la Educacion; de modo idéntico estas
actividades implican un funcionamiento que no se aisla de lo que se quiere
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alcanzar, pero que de ello depende que la cronologia previamente planteada
de estas actividades finalmente se cumpla.

Asi mismo se hace necesario la administracion de todos los recursos
gue implican la funcionalidad de estas actividades, para ello la organizacion
escolar hace uso del proceso administrativo como una medida que facilita las
acciones ejecutadas por todos los agentes que intervienen dentro del
proceso educativo. Para tal efecto Chiavenato (2001) lo define como:

El medio de integrar diferentes actividades para poner en
marcha la estrategia empresarial. Después de definir los
objetivos empresariales y formular la estrategia que la empresa
pretende desarrollar analizando el ambiente que rodea la
empresa, la tarea que debe desempefiarse y la tecnologia que
se utlizard asi como las personas involucradas, debe
administrarse la accion empresarial que pondra en préactica la
estrategia seleccionada. (p. 132).

No cabe duda que el proceso administrativo agrupé todos los aspectos
que se conjugan dentro de la organizacion escolar, evidentemente este es
considerado como una gerencia que aplica toda clase de mecanismos por la
basqueda de los objetivos que se pretenden alcanzar. En definitiva, el
término administrativo significa un instrumento aplicable a la organizacion
escolar por cuanto este ejerce funciones gerenciales distribuidas por todos
los aspectos que conllevan a la toma de decisiones efectivas en funcion del
mejoramiento del sistema educativo general.

Cabe destacar que los procesos educativos constituyen la
preparacion, capacitacion e instruccion de la sociedad dirigido en funcién del
proceso productivo y como tal hacia el desarrollo econémico, politico y social
de la misma. Ciertamente la educacion esta presente en todos los niveles
gue integran cualquier sociedad.

Al mismo tiempo este proceso incluye un conjunto de funciones que
protagonizan el cumplimiento de los objetivos educativos, de ello depende el
inicio de los procedimientos que forman parte de las actividades detectando
todos aquellos errores o inconvenientes que puedan presentarse durante su
actuacion y asi poder hacer las correcciones necesarias para lograr los
fines.

Por consiguiente las funciones que integran el proceso administrativo

son en primer lugar la planificacion, se puede entender como el conjunto de
actividades que cumple el gerente con el estudio de la situacién educativa
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planteada para obtener los datos que le permitiran organizar las
informaciones y derivar a ella los objetivos adecuados y elaborar un plan que
se convierta en guia para la accion en un sistema de informacion que se
debe utilizar para el control.

Al respecto, Robbins (1999) sefiala que: “la planeacion, consiste en
definir metas establecer la estrategia general para lograr estas metas y
desarrollar una jerarquia comprensiva de los planes para integrar y coordinar
actividades” (p.45). Esta funcion hace del gerente educativo un representante
capacitado para estudiar y determinar metas necesarias para coordinar
actividades que den paso a un plan de accion que describa lo que se
pretenda alcanzar y la forma en que se van a ejecutar dichas actividades.

En segundo lugar se ubica la organizacion, que permite establecer un
orden en cuanto a las actividades que se van a llevar a cabo sobre todo al
personal que las va a ejecutar pretendiendo jerarquizar ambos aspectos para
diferenciar el grado de responsabilidad y de autoridad que deben poseer
para el logro de un mismo objetivo. Atendiendo a lo anterior, los mismos
autores dicen que: “la organizacion, es la parte de la administracion que
supone el establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que
los individuos deberan desempefiar en una empresa” (p. 29).

Esto significa que el gerente debe ser garante por una parte de los
puestos o0 papeles que se desarrollaran dentro de la organizacion,
clasificarlas de acuerdo a las actividades que se requieran para lograr las
metas asi como de la asignacion del personal que ocupara tales puestos,
gue deben ser los mas capacitados para realizarlas. En tercer lugar se ubica
la funcién de integracion de personal, quien se encarga de realizar todo
aguello que involucre al personal encargado de realizar y ocupar todos los
puestos existentes dentro de la organizacion, de este modo recluta,
selecciona, a los que considera con las mayores capacidades y los califica.
Al respecto Koontz y Weihrich (2002) expresan que “la integracion de
personal, implica llenar y mantener ocupados los puestos en la estructura
organizacional” (p. 21).

En cuarto lugar se ubica la funcidn de direccidon, que una vez
determinado el personal que ocupara los puestos dentro de la organizacion
influye en ellos para crear un ambiente de eficiencia y eficacia con el uso de
mecanismos como la motivacion, la comunicacion, el liderazgo, la toma de
decisiones y la evaluacion del desempefio. Al respecto Catalan (2002),
plantea que: “la direccion constituye el aspecto interpersonal de la
administracion por medio de la cual los subordinados pueden comprender y
contribuir con efectividad y eficiencia al logro de los objetivos de la
organizacion” (p.4).
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De cualquier manera el gerente educativo debe promover la
participacion de todos los agentes que intervienen dentro del proceso
educativo, ya que de esto depende que se puedan fusionar los logros
alcanzados por cada uno de ellos; el director como principal gestor debe
procurar crear ambientes que motiven y permitan iniciar situaciones positivas
incluyendo los logros y superando las debilidades. Para esto se hace
indispensable mantener una comunicacién constante en todos los niveles,
incentivar la creatividad en la labor educativa y promover el hecho de
congratular la actuacién de todo el personal que responsablemente cumple
con el trabajo asignado en igualdad de condiciones.

Finalmente la funcion de control, sefiala el mismo autor que: “la
funciéon primordial de esta funcion es evaluar y medir los resultados
obtenidos en el proceso, comparar los resultados con los objetivos definidos
en la planeacion en términos de evaluacion, con la finalidad de tomar
medidas correctivas” (p.6). Este proceso alude entonces, al hecho de que los
responsables que dirigen la organizacién estén pendientes de revisar
constantemente si los planes se estan ejecutando o no.

Es importante referirse ahora al director de la organizacién escolar
como principal rector de las actividades que aqui se realizan, en el queda el
mayor grado de responsabilidad para que los planes se lleven a cabo, si bien
los correctivos pueden aplicarse en cualquier momento del proceso se hace
necesario la vigilancia constante durante toda la trayectoria porque de este
modo se pueden prever inconvenientes que de no notarse pueden causar
efectos negativos para la organizacion.

Por ello una gerencia de calidad envuelve todo aspecto estipulado o
no dentro de la organizacién escolar, el director por tanto debe generar
opciones que faciliten su desenvolvimiento en funcién obviamente del logro
de los objetivos planteados al inicio del proceso. Ahora bien, cuando la
gerencia es vista como un proceso puede entenderse como varias funciones
gue trabajan en forma separada y que cada una busca logros diferentes o
aislados de la organizacion general, esto crea la necesidad de subdividir el
proceso para que pueda ser entendido. Sin embargo, el director puede
ejecutar varias funciones de forma simultanea sobre todo cuando el proceso
educativo es constante y por tanto estd sujeto a cambios provocados por
aspectos internos o externos.

2.2.3.- Proceso de Evaluacién de Desempefio aplicado a los docentes en
funcion de las expectativas determinadas por la organizacion escolar.
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Actualmente la evaluacion ya no es un tema olvidado, sino que se
enfrenta, se discute sobre ello y se reconoce la necesidad de que el trabajo
de un docente, al igual que cualquier otro profesional, tiene que ser
reconocido. Se considera, de una u otra manera, que la evaluacion y
autoevaluacion del ejercicio profesional docente es uno de los elementos
claves para avanzar en mejoras de las practicas docentes y, por lo mismo,
de los aprendizajes escolares. En la medida en que los docentes aumenten
su desempefio dentro del aula de clases en la misma proporcion debe ir la
excelencia educativa.

Paralelamente, este desempefio debe resultar relevante para los
objetivos que busca alcanzar la organizacion escolar porque estos van a
permitir comparar entre algunos términos la competencia de cada uno de
ellos, razonando la parte individual, y su nivel de contribucién. Entonces
cuando se desee medir estos aspectos se hace uso de la evaluacion del
desempeiio para determinarlo. Al respecto Chiavenato (2001) sostiene que
la evaluacion del desemperio.

Exige una definicion exacta de lo que se pretende medir, en
caso contrario, el proceso caera en errores y confusiones. El
sistema de control depende de la informacion inmediata
respecto al desempenfio, y la unidad de medida y evaluacion
debe estar de acuerdo con un patron predeterminado y estar en
tal forma que permita la comparacion entre el desempefio y el
patrén de desempeiio deseado. (p.353).

Tal conceptualizacion es clave para aclarar que la evaluacion de
desempefio persigue en cualquier tipo de organizacidon la existencia de un
perfil del trabajador que alli se requiera o se necesite que labore con el fin de
desarrollar sus habilidades en aras de la eficiencia organizacional. Para que
este proceso se lleve a cabo con claridad es determinante la presencia de lo
gue se espera que alcance la persona que va a ser evaluada y que integre
todas las habilidades necesarias para llenar las expectativas que espera
cubrir la organizacion.

Entonces, se puede decir que la evaluacion, orienta la actividad
educativa y determina el comportamiento de los sujetos, no so6lo por los
resultados que pueda ofrecer sino porque ella preestablece qué es lo
deseable, qué es lo valioso, qué es lo que debe poseer una persona para
cubrir la necesidad presente dentro de la organizacion escolar.

La evaluacion es uno de los medios mas viables para conocer con
exactitud, la manera de cdmo el empleado se esta desenvolviendo dentro de
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sus actividades cotidianas para llegar a la consecucion de los objetivos y
metas planteadas, es por esta razon que el funcionamiento de cualquier
institucion depende primordialmente del recurso humano, de la efectividad de
sus decisiones y de la pulcritud con que realiza y/o desarrolla sus
actividades. Sin embargo, hay que insistir, que el director como principal
gestor de la organizacion escolar debe velar por la integridad de ese
personal como una funcion obligatoria y como una necesidad para que el
logro de las metas esté encaminado hacia el logro.

A través de la evaluacién del desempefio docente se puede
determinar si se estan cumpliendo con los requisitos inmersos en el perfil de
quien se considere el mas idoneo para ejecutar una actividad especifica, en
otras palabras, es la evaluacién del desempefio el proceso que permite
determinar si los docentes en realidad estan capacitados para realizar esta
actividad, de igual forma si las cualidades que poseen se compaginan con
las que determina el cargo o el puesto que estan ocupando.

Esto incluye ademas la aplicacion de un sistema que permita valorar el
desempeiio del docente con un alto grado de objetividad, profundidad e
imparcialidad, donde se pueda llegar a conclusiones exactas y con un
minimo de errores. Debe permitir y aceptar criterios fundamentados por los
participantes del colectivo escolar esto crea una inclusiéon de todos los
agentes que en este caso interviene en el proceso educativo sin
menospreciar las criticas que en €l se presenten ni mucho menos los
resultados que éste arroje.

La evaluacién, en si misma, ha de ser una opcion de reflexion y de
mejora de la realidad, pero su oportunidad y sentido de repercusion tanto en
la personalidad del evaluado, como en su entorno y en el equipo del que
forme parte, ha de ser entendida y situada adecuadamente para posibilitar el
avance del personal.

2.2.4.- Necesidad de los evaluadores para la efectividad del proceso de
evaluacion del desempefio docente.

No basta con que las organizaciones planteen realizar una evaluacion
de desempefio a sus empleados pues esto implica un conjunto de elementos
gue permiten hacer de este proceso un acto de excelencia, no por el hecho
de que todos los resultados obtenidos hayan sido los mejores, esto no
constituye la relevancia del proceso, sino porque como se dijo en un principio
esto requiere del apoyo de ciertos elementos que permitan su difusion.
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Entre estos elementos se pueden mencionar la caracterizacion del
perfil que debe tener el evaluado para obtenerlo entre los docentes
participantes, el instrumento que va a servir de apoyo durante el proceso y
por supuesto se debe contar con los especialistas quienes seréan los garantes
de llevar a cabo este proceso y que de acuerdo a su experiencia y
capacitacion permitirdn consignar estrategias objetivas y concretas en
funcién de los objetivos que se quieren alcanzar.

Se dice que la evaluacion del desempefio no obtendria los mismos
resultados si estas fuesen realizadas por personas inexpertas; pues no se
contaria con la experiencia ni conocimientos necesarios para el dominio de
este proceso, de ser asi se estaria obstruyendo las capacidades del
evaluado por no contarse precisamente con el dominio en estos aspectos.

No se pretende decir con esto que un docente no esta en la capacidad
de evaluar al director de algun plantel, sino que mas bien debe ser limitado a
ciertos aspectos que se incluyan dentro de este, hay que considerar que los
subordinados tienen contacto frecuente con los directores (por ejemplo) y
tienen una posicion Onica desde la cual observan muchas conductas
relacionadas con su desempefio.

En otro orden de ideas, los agentes encargados dentro de una
organizacion estaran determinados de acuerdo al modelo de evaluacién que
se pretende adoptar que incluye el perfil que debe alcanzar el evaluado por
sus habilidades y capacidades para el puesto por el cual estd concursando.
El modelo sera el que determine bajo qué parametros se estara llevando a
cabo este proceso tomando en cuenta las necesidades que implica el puesto
0 vacante para que sea éste el que permita determinar el perfil del que va a
ejecutar las actividades.

Si bien es cierto evaluar el desempefio de una persona no es tarea
facil, esto da paso al surgimiento de ideas, pensamientos y sentimientos que
pueden provocar juicios subjetivos. La mayoria de las veces la principal
razon para que los errores en las evaluaciones ocurran se debe al poco
entrenamiento que reciben los evaluadores. Es claro que las organizaciones
no siempre pueden contar con el recurso humano y econémico suficiente
como para contar con un especialista en el &rea o formarlos para ello.

Debido a esto, utilizan sus propios recursos para que sirvan de
impulsadores para el proceso de evaluacion. Sin embargo, la falta de los
recursos antes mencionados evita que estos puedan adquirir la preparacion
suficiente como para dirigir un evento tan importante como éste aun mas
cuando esta en juego la valoracion del desempefio de una persona.
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Como consecuencia a esta deficiencia esta el uso de razonamientos
subjetivos y por tanto la descalificacién del trabajo de un profesional que no
contaba con el desequilibrio en el proceso. De acuerdo con este
planteamiento Sherman (1994) fija estandares para la evaluacion del
desempefio como son:

1.- Pertinencia: se refiere a la medida en que los estandares se
relacionan con los objetivos del puesto

2.- Libertad de contaminacion: la comparacion del desempefio
entre los trabajadores de produccién, por ejemplo, no debe
estar contaminado con el hecho de que algunos cuentan con
maquinas nuevas y otros no

3.- Confiabilidad: esto se refiere a la estabilidad o congruencia
de un estandar o la medida en que las personas tienden a
mantener cierto nivel de desempefio con el tiempo. (p. 229).

Tales estandares serviran de guia para llevar a cabo el proceso de
evaluacion de desempefio, puesto que lleva implicito no solo la pertinencia
de los objetivos de cada puesto y por ende las funciones que debe cumplir la
persona que labora en él, sino que ese proceso debe estar libre de
contaminacion y subjetividades, libre de comparaciones nulas sobre las
funciones y/o recursos que posee tal o cual para llevar a cabo su labor y por
altimo tiene que ver con la confiabilidad, ésta depende de la estabilidad o
coherencia sobre qué medida se va a evaluar la actuacion del personal.

2.2.5.- Sistema de seleccién utilizado por el Ministerio del Poder Popular
para la Educacion para la evaluacion del desempefio docente.

El sistema educativo venezolano en el transcurso de los tiempos ha
intentado integrar todos los agentes que forman parte del componente social
dentro de la escuela. Para ello ha creado politicas que ameritan organizar
actividades que involucren como recursos la participacion de todo el
colectivo. Esto ha provocado un mejoramiento en cuanto al contacto entre la
escuela y la comunidad, dando en parte, herramientas interesantes para
elevar la calidad de la educacién buscando siempre prevalecer todos los
principios morales y valores éticos que fortalezcan los pensamientos en un
sentido humanista y colectivo mas que individual. Por tal motivo, el
desarrollo de las actividades escolares ha tomado un nuevo curso, pues
involucra todos los agentes que forman parte de la escuela al logro de los
objetivos y asi puedan servir de apoyo para que la comunidad también logre
sus metas.
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Parte de estas politicas educativas se ven reflejadas en el nuevo
modelo de evaluacion del desempefio docente emanado por el Ministerio del
Poder Popular para la Educacion, cuyo basamento esta determinado por el
sistema de seleccibn AD-HOC que define los parametros a seguir por los
evaluados al igual que todos los requisitos que deben consignar para poder
ser parte de este proceso.

Bésicamente, este proceso de evaluacion incorpora a todos aquellos
docentes que en condicion de interinos cumplen tareas dentro de planteles
educativos, la razén de este determinante es incorporar a estas personas a
una nomina fija constituida por este despacho. A parte de los recaudos
documentales los docentes que se postulen deberan tener un periodo de
interino mayor a los tres afios de servicio y su evaluacion sera considerada
en la especialidad en la cual han sido egresados con el grado de profesional,
claro estd que existen ciertas condiciones, como la de poseer una carga
matricular completa (36 horas) o en algunos casos que representen una
necesidad para el plantel.

Este sistema esta orientado en funcion de dos vertientes, en primer
lugar, la evaluacion del desempefio docente desde una perspectiva social
gue incluye el desarrollo pedagogico, la personalidad del docente, la
responsabilidad, las relaciones interpersonales y los resultados de su labor
educativa. En segundo lugar se ubica la evaluacion de credenciales que
integra el nivel de formacion intelectual y profesional que tienen los docentes.

Este disefio busca otorgar el grado de titularidad a los profesionales
de la docencia en tanto su desempefio constituya un factor determinante en
el logro de una educacion de calidad, claro esta que, independientemente de
las condiciones bien sea fisicas o estructurales del plantel el docente debe
ser eficiente para que a partir de alli se pueda optar por la excelencia
educativa.

Para que el sistema AD-HOC cumpla con una evaluacion gque incurra
en criterios objetivos es necesario el apoyo de instancias que permitan un
buen desenvolvimiento de este proceso evaluativo, de conformidad con lo
establecido por este Ministerio, el sistema de seleccidén estara conformado
por: Consejo Nacional de Evaluacién del Desempefio Docente (CNEDD), El
Consejo Zonal de Evaluacion del desempefio Docente (CZEDD), El Consejo
Escolar de Evaluacion del desempefio Docente (CEEDD).

El Consejo Nacional sera el encargado de dar apertura al proceso

elaborando los instrumentos de evaluacion que seran dirigidos al Consejo
Zonal. Este enviara dichos instrumentos al Consejo Escolar para aplicarlos a
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los docentes interinos. Es importante destacar que el proceso de evaluacion
sera dirigido directamente por este Ultimo consejo quien integrado por un
directivo del plantel, dos docentes, dos representantes y dos estudiantes
(elegidos todos en asamblea general) seran los garantes de la efectividad del
sistema.

La aplicacion de los instrumentos estara bajo la ejecucion de los
agentes que forman parte del sistema educativo como son: los estudiantes,
los representantes y los docentes de los planteles. En el mismo orden de
ideas los integrantes de estos grupos estardn conformados por cuarenta
personas respectivamente, como una muestra significativa de acuerdo a las
matriculas que manejen cada docente sujeto a la evaluacion, de forma mas
especifica, los alumnos seran seleccionados en un nimero de cuatro o cinco
alumnos por seccién a cargo del docente evaluado. De acuerdo con este
contexto el Consejo Escolar tendra bajo sus funciones primeramente la de
garantizar la transparencia y efectividad del proceso de evaluacion.

El sistema AD-HOC desarrollara el proceso de evaluacion tomando en
cuenta los siguientes aspectos, aplicando los tipos de evaluacién a saber:
autoevaluacion, coevaluacion (compaferos de trabajo), heteroevaluacion
(estudiantes y representantes) y la evaluacion de las credenciales. Cabe
destacar que al llevarse a cabo la coevaluacion y la heteroevaluacion el
docente evaluado no puede estar presente a fin de no inhibir las respuestas
de los participantes.

2.2.6.- Rol de las funciones administrativas en el proceso de evaluacién
docente para la obtencién de la titularidad.

Las funciones administrativas cumplen un rol muy importante en
cualquier tipo de organizacion donde la gestion educativa no es la excepcion,
es precisamente quien facilita la labor de desenvolvimiento de las actividades
gue este requiera realizar considerando paso a paso cada una de ellas en
pro del cumplimiento de sus objetivos. No se debe aislar la gestion educativa
de estas funciones pues con cada uno de los aportes que por separado
proporcionan, al final habran conducido eficientemente las actividades dentro
de la escuela como organismo que las ejecuta, logrando asi una
administracion, de todos los recursos que en ella se encuentran, que cubre
las expectativas trazadas.

De acuerdo con este planteamiento, las funciones administrativas
estan involucradas en todos los aspectos de la gerencia educativa por tanto
el buen funcionamiento y aplicacion de cada uno de ellas estara intimamente
relacionada con el éxito de la misma. Esto incluye las decisiones
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relacionadas con el personal que alli realiza sus actividades, sobre todo
cuando se pretende llevar a cabo un proceso de evaluacion que permita
estimar y evaluar las condiciones en que esas actividades se estan
ejecutando.

El proceso de evaluacion en los docentes debe ser un asunto que
busque unificar la calidad educativa de un sistema que incurre en cambios, a
veces dréasticos, que pueden afectar el cumplimiento de los objetivos; por su
parte, los planteamientos destinados para su realizacidon deben basarse en
las necesidades del puesto y por tanto que el evaluado cumpla con los
requerimientos que permitan cubrir con esa necesidad.

Claro esta que, lograr la calidad educativa no sélo implica que el
docente cumpla con sus actividades de forma correcta pues no es de él de
quien depende el éxito educativo sino también de un conjunto de elementos
gue con responsabilidades distintas conforman un equipo de trabajo y es a
partir de alli que se mide la eficiencia y la eficacia de lo que en la escuela se
esta realizando. Este equipo también percibe la importancia de que sus
actividades sean guiadas en funcién del logro de los objetivos, para ello es
inevitable el uso de las funciones administrativas, quienes seran las
encargadas de planificar las actividades, organizar los puestos, dirigir al
personal y por supuesto controlar que haya un minimo de error en lo que se
esté ejecutando.

No obstante, al realizar las actividades buscando un minimo de error
resulta tarea dificil, esto incluye que la gerencia educativa cuente con un
personal altamente calificado para la ejecucion de sus labores asi como la
experiencia necesaria para poder cubrir las expectativas que se esperan
tanto en el puesto como en el plantel en forma general. Esto no siempre
ocurre, en primer lugar porque el sistema educativo venezolano es muy
cambiante lo que implica que el personal que alli labora debe estar en una
constante capacitacion, y en segundo lugar porque al ser el sistema
cambiante en cuanto a sus procedimientos y métodos no permite establecer
una continuidad en los procedimientos o funciones administrativas.

De lo anterior se desprende que, las funciones administrativas
presenten debilidades a la hora de ser aplicadas dentro de la gerencia
educativa en cualquiera de sus areas, dentro de las cuales el proceso de
evaluacion de los docentes no queda excluido pues como se ha venido
mencionando también forma parte esencial de las funciones administrativas
(direccion especificamente). Aun cuando se tiene claro que la meta es que
los docentes que cumplen sus funciones como interinos puedan obtener su
titularidad el proceso no solo sera exitoso por esto, hay que tener presente
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gue planificar las actividades que se van a realizar con anterioridad evita la
espontaneidad que puede resultar perjudicial para el evaluado y para el
proceso de evaluacion en general.

Por otra parte, no se debe iniciar un proceso de evaluacion sin que se
determine la forma en que se va a llevar a cabo ese proceso, las
herramientas o métodos a utilizar, las personas que estaran involucradas, el
grado de responsabilidad que tendran los evaluadores, los margenes de
control en el proceso, en fin, son argumentos que de alguna manera al ser
dejados a un lado debilitan la finalidad de las funciones administrativas y por
tanto el proceso de evaluacion en este caso de los docentes que estan
optando a la titularidad de su cargo.

El desenvolvimiento de este proceso involucra un conjunto de
dificultades que retrasan o debilitan su desarrollo, entre estas se pueden
mencionar la subjetividad como principal elemento a discutir por cuanto no
existe un canal que rija el comportamiento de los evaluadores hacia los
docentes, es decir, no se puede evitar el hecho de que la gran mayoria de
los representantes no conozcan a los docentes que laboran dentro del plantel
debido a que la dinAmica de su trabajo no le da el tiempo suficiente para
conversar con el docente.

Presentadas estas situaciones, el consejo escolar puede incidir
directamente sobre la opinion que estos den durante el proceso, puesto que,
se debe garantizar la participacion de todos los involucrados cumpliendo con
todos los criterios emanados por el Ministerio del Poder Popular para la
Educacion. Cabe destacar que, aun cuando el Consejo Escolar no quiera
incurrir en circunstancias que puedan afectar la objetividad del proceso las
mismas no pueden obviarse ya que se debe cumplir precisamente con todos
los pasos que conlleva la evaluacion.

También es el caso de aquellos docentes que aun cuando su contrato
establecia una carga horaria de 36 horas pero el plantel no requeria del
recurso para toda esta carga, se le fueron asignados por las horas restantes
la condicion de HPP (horas por programar). En igual forma los docentes no
eran egresados en la carrera de educacion con mencion o sin ella tampoco
podian participar sin importar que cumplieran con el resto de los requisitos.

2.3.- Bases Psicolégicas.
La profesion docente es una actividad que implica el desenvolvimiento

de actividades que vayan en pro del desarrollo humano e intelectual del
alumno, a través de la practica de habilidades y destrezas, sumado a ello el
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conjunto de metas y objetivos planteados previamente por la institucion en la
cual se ejerce tal labor o por parte del organismo estadal. En este sentido,
se podra determinar la eficiencia del desempefio una vez cumplido esas
metas y objetivos.

El proceso de evaluacion del docente debe desarrollarse cumpliendo
con unos parametros que expliquen las condiciones y caracteristicas que
debe poseer el puesto en funciébn de un patrén especifico, es decir, el
proceso de evaluacion cumplird con el objetivo deseado siempre y cuando
los mecanismos que utilicen permitan la escogencia de un docente eficiente
en la medida cubra los parametros que vienen determinados en la funcion
gue va a ejecutar.

Pese a esto, la educacién venezolana esté sujeta a bases psicologicas
gue determinan el camino a seguir para el fortalecimiento del conocimiento.
Para ello hace uso de la corriente constructivista para llegar a ese fin. Al
respecto Schunk (1999) sefiala que el constructivismo “es una postura
psicolégica y filosofica que argumenta que los individuos forman o
construyen gran parte de lo que aprenden y comprenden” (p.208). En este
sentido, el docente como propulsor del conocimiento basandose en esta
corriente no se separa de esta conceptualizacion pues, cuando se razona la
eficiencia en su labor a través del proceso de evaluacion se busca su
perfeccionamiento en cuanto a sus habilidades y conocimientos.

Al mismo tiempo, el constructivismo comprende las relaciones entre
los individuos y las situaciones, es decir, la relacion docente y estudiante asi
como docente proceso de evaluacion. Entonces, desde el momento en que
el docente es informado del inicio del proceso de evaluacion empieza a
fortalecer sus habilidades y destrezas partiendo de la idea de la obtencion de
la titularidad de su cargo como meta a seguir. A pesar de que el
constructivismo incita al docente, desde el momento en que se da inicio al
proceso de evaluacion pues alli empieza la carrera hacia la transformacion
con una nueva vision de trabajo, queda de su parte hacer uso de este
recurso. Dependera de las metas que cada docente se haya propuesto en el
transcurso de su profesion, ese sera el verdadero propulsor del cambio.

Ciertamente las metas que representaban menor esfuerzo podian ser
las mas aceptadas; sin embargo, cuando el individuo considera dificil la
obtencion de un fin por la complejidad que eso implicaba, requerird de un
mayor esfuerzo y desempefio para alcanzarlo, disminuirla o definitivamente
abandonarla.

Al respecto Schunk (1999) destaca:
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La Teoria del establecimiento de metas destaca el papel
motivador de las metas especificas en el comportamiento del
individuo. Una meta es cualquier cosa que un individuo se
esfuerce por alcanzar. En igualdad de las demas condiciones
(capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo de las
recompensas, disponibilidad de recursos), un trabajador con
metas claras tendrd un mejor desempefio que otro que no las
tenga o cuyas metas sean difusas. (p. 153).

En este contexto, el proceso de evaluacion no descarta la idea de
establecer las metas necesarias para que el docente encamine su funcién
paralelamente con sus propios objetivos. No obstante, resulta de particular
interés acotar que el proceso de direccion de cualquier organizacion sera
eficiente en la medida en que los objetivos individuales o personales de los
miembros estén en correspondencia.

2.4.- Bases Socio Humanisticas.

El hombre como ente social debe cumplir con normas establecidas
para lograr una convivencia armonica, haciendo de ello un hébito
permanente y consistente para evitar conflictos, tanto internos como
externos. El respeto por las opiniones de los demas asi como su aceptacion
son elementos claves dado la importancia de estudiar la personalidad de
cada individuo enmarcada en una gran diferencia individual.

Obviamente, no siempre se contara con la disponibilidad necesaria
para estudiar cada caso; sin embargo, en determinadas ocasiones si daran
paso para ello. Cada individuo cuenta con caracteristicas especificas que lo
diferencian de otros, esto se debe entre otras cosas a la personalidad que los
caracteriza y al medio ambiente en el cual se desenvuelven.

Toda persona puede ser influida por una serie de factores que pueden
llegar a determinar su personalidad entre ellos se encuentran, los elementos
gue forman parte del ambiente que los rodea y aquellas necesidades
personales que buscan ser satisfechas, al igual que otros agentes poseen
necesidades que requieren ser solventadas en la medida en que se van
presentando académica y personalmente.

En efecto estos dos elementos constituyen factores que determinan
teorias especificas de estudio que visualizan su realidad y procedencia, por
una parte, cuando se hace referencia al medio ambiente en el que se
desenvuelva el docente especificamente podemos hacer énfasis en la Teoria
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Social de Albert Bandura quien considera que el ambiente causa el
comportamiento.

De esta manera se evidencia que el desempefio docente se ve
afectado por elementos externos a su voluntad implicando consecuencias
positivas y negativas para su evaluacion final. Al margen de lo anterior, la
evaluacion del desempefio docente actualmente esta representado por
agentes que valoran las actitudes y aptitudes desde perspectivas externas.
Es decir, los procedimientos ejecutados en el proceso de evaluacion estan
fundamentados en las opiniones de personas que estudian cada caso desde
una oOptica apartada de las intenciones intrinsecas del docente, solo se basan
de acuerdo a la postura que éste muestra en el ambiente educativo.

Por otra parte, las necesidades de los individuos pueden estar
jerarquizadas de acuerdo con la Teoria Humanista de Abraham Maslow,
quien propone una divisidn en dos niveles, superiores e inferiores. Una vez
satisfechas las necesidades inferiores se podran ir superando las superiores.
En tal caso, clasifico las necesidades inferiores como: fisiol6gicas, de
seguridad y sociales, mientras que las superiores se clasifican como:
necesidades de reconocimiento y la de auto realizacion.

Al respecto Myers (2005) citando a Maslow

Propuso que estamos motivados por una jerarquia de
necesidades. Si nuestras necesidades fisiolégicas estan
satisfechas, empezamos a preocuparnos por la seguridad
personal, si logramos sentirnos seguros, buscamos amar y que
Nnos amen y amarnos a nosotros mismos, cuando tenemos
satisfecha esta necesidad de amor, buscamos la autoestima, y
una vez que la conseguimos, buscamos, por ultimo, la
autorrealizacién, el proceso de poner en juego nuestro potencia.
(p. 586).

En este caso, la teoria de Abraham Maslow se considera como base
para la evaluacion del desempefio docente por cuanto este proceso, como se
ha venido mencionando, requiere del cumplimiento de metas para llegar a un
resultado final. Sin embargo, para que estas metas sean logradas el personal
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docente sugiere la satisfaccion de sus necesidades partiendo desde las
necesidades inferiores hasta las superiores.

2.5.- Bases Legales.

Dentro de las leyes que conforman las bases legales de la evaluacion
del desempefio docente se tienen: La Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999) en su articulo 103:

La educacion es un servicio publico y esta fundamentada en el
respeto a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad
de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el
pleno ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica
basada en la valoracion ética del trabajo y en la participacion
activa, consciente y solidaria en los procesos de transformacion
social, consustanciado con los valores de identidad nacional y
con una visién latinoamericana y universal. (p. 109).

Segun lo expresado en el articulo se puede decir, que la educacion no
solamente es un servicio publico sino que va mas alla de las directrices que
rigen los valores, principios y costumbres de la sociedad en donde su
formacion este dada en cada uno de los espacios establecidos por las
instituciones educativas y en donde en ellas se les garantice la formacion al
ciudadano, pero también se les garantice una evaluacién y supervision
adecuada a cada uno de los formadores, en este caso a los docentes, esto
con la finalidad de buscar mejoras para ellos y sus educando.

Por otra parte, ese mismo documento, en su articulo 104 sefiala que:

La educacion estard a cargo de personas de reconocida
moralidad y comprobada idoneidad académica. El Estado
estimulard su actualizacion permanente y les garantizara la
estabilidad en el ejercicio de la carrera docente, bien sea
publica o privada, atendiendo a esta constitucion y a la ley, en
un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada
mision. El ingreso, promocidén y permanencia en el sistema
educativo, seran establecidos por la ley y respondera a criterios
de evaluacion de meritos, sin injerencia partidista o de otra
naturaleza no académica. (p.111).

De acuerdo al articulo antes referido, es importante la formacion y

actualizacion que el docente tenga, dado que de esta forma, el mismo pueda
obtener una mejor preparacion y asi pueda desempefiar un régimen de
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trabajo que vaya acorde con las exigencias que cada dia requiere la
educacion, asi mismo, pueda obtener un requerimiento profesional vy
personal a fin de asegurar una mejor idoneidad en el ejercicio de sus
funciones.

En lo que respecta a La Ley Organica de Educacion (2009) en su
articulo 40:

La carrera docente constituye el sistema integral de ingreso,
promocién, permanencia y egreso de quien la ejerce en
instituciones educativas oficiales y privadas. En los niveles
desde inicial hasta media, responde a criterios de evaluacion
integral de merito académico y desempefio ético, social y
educativo, de conformidad con lo establecido en la Constitucion

de la Republica. (p. 27).

Segun lo citado anteriormente, la carrera docente dia a dia busca
fortalecer los valores, procedimientos y principios que ella utiliza como
herramienta fundamental para el buen ejercicio de la docencia, basandose
para ello en una evaluacion del desempefio acorde con las necesidades que
se presenten y las realidades existentes. De igual manera, la misma Ley
plantea en su articulo 41:

Se garantiza a los y las profesionales de la docencia, la
estabilidad en el ejercicio de sus funciones profesionales, tanto
en el sector oficial como privado; gozaran del derecho a la
permanencia en los cargos que desempefian con la jerarquia,
categoria, remuneracion y beneficios socioeconémicos en
correspondencia con los principios establecidos en la
Constitucion de la Republica. (p. 27).

Este planteamiento implica que es de competencia y de
responsabilidad del estado garantizar la estabilidad no solamente economica
y social sino también la de su evaluacién, ya que esto le garantizaria al
mismo una educacion de eficiencia y de calidad para buscar el desarrollo
pleno de la sociedad.

Por su parte el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente
(2000) en su articulo 43 plantea:

Los servicios de Evaluacion y Clasificacion del personal
docente, las juntas calificadoras del Ministerio del poder popular
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parar la Educacion a nivel nacional y zonal y las que funcione
en otros entes publicos que cuenten con servicios educativos,
tendran a su cargo la materia de evaluacion del personal
docente a los fines de acenso, lo cual se regira conforme a las
normas y procedimientos establecidos sobre esta materia en el
presente reglamento. (p. 18).

De lo anterior se desprende, que es de responsabilidad del Ministerio
del poder Popular para la Educacion velar de manera transparente que este
proceso de evaluacion se lleve a cabo en cada una de las aéreas
geograficas del Estado donde se cuente con el servicio educativo y
dependencia zonales quienes por mandato deberan hacer cumplir las
normas y procedimientos tales como lo establece la ley y resoluciones.

Por otra parte la Resolucion N2 003 y 004, también hace referencia a
como va a estar conformado los que integran a los grupos que van a evaluar
el desempefio de los docentes, y quienes son los que pueden participar en
esta evaluacion.

2.6. Definicién Operacional de las Variables.

Las variables son elementos indispensables en toda investigacion porque
a traves de ellas se determina la problematica, segun Arias (2006) “las variables
son una caracteristica o cualidad, magnitud o cantidad que puede sufrir
cambios y que es objeto de analisis, medicion, manipulacion o control de una
investigacion”. (p. 57).

Las variables que seran tomadas para esta investigacion son las
siguientes:

« Nivel de conocimiento: Con esta variable se pretende indagar acerca
de los conocimientos que poseen los docentes a cerca del proceso de

evaluacion llevado a cabo para la obtencion de la titularidad.

« Procesos administrativos: Esta referida a la gestion administrativa
gue lleva inmerso el proceso de evaluacion del desempefio de los

docentes indispensable para su efectivo funcionamiento.
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« Pertinencia de los criterios aplicados: Estd referido a los
procedimientos y caracteristicas incluidas en el proceso de la evaluacion
del desempefio mediante el cual el Ministerio Del Poder Popular para la
Educacion para determinar los resultados obtenidos tras dichos

procesos.

2.7. Definicion De Términos.

Autoevaluacion: Es una oportunidad para que el empleado se analice asi
mismo y ofrezca una evaluacion personal de sus logros, fortalezas y
debilidades. (Newstrom, 2007: 139).

Comunicacién: Es la transferencia de informacion del emisor al receptor,
cuando la informacién es atendida por el receptor. Por tanto, esta definicion se
convierte en la base del modelo del proceso de comunicacion. (Koontz y
Weihrich, 2002:522).

Coevaluacion: Es la evaluacion que realizan maestros, maestras y estudiantes
sobre sus actuaciones en el proceso de aprendizaje (Curriculo Nacional
Bolivariano, 2007: 68).

Desempeiio: Son aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel de contribucion a la organizacion. Algunos investigadores argumentan que
la definicién de desempefio debe ser complementada con la descripcion de lo
gue se espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el
desempenio efectivo. (Newstrom, 2007:129).

Evaluacion del Desempeio: Exige una medicion exacta de lo que se pretende
medir. En caso contrario, el proceso caera en errores y confusiones. El sistema
de control depende de la informacién inmediata respecto al desempefio y la
unidad de medida y evaluacion debe estar de acuerdo con patron
predeterminado y estar expresable de tal forma que facilite la comparacion entre
el desempefio y el patrén de desempefio. (Chiavenato, 2001: 353).

Evaluacién: Puede conceptualizarse como un proceso dinamico, continuo y
sistematico, enfocado hacia los cambios de las conductas y rendimientos,
mediante el cual verificamos los logros adquiridos en funcion de los objetivos
propuestos (Chiavenato., 2001:245).
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Heteroevaluacion: Es el proceso en el cual los actores sociales involucrados
en la construccion de aprendizajes, reflexionan para valor reciprocamente sus
esfuerzos, aciertos y logros, reconociendo las potencialidades y proponiendo
acciones para continuar su desarrollo. (Curriculo Nacional Bolivariano, 2007:
68).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Todo trabajo de investigacion debe abordar varios aspectos
fundamentales al momento de su realizacion, como lo son el nivel de
investigacion y el tipo de la misma, sin dejar de lado las fuentes de
investigacion; las técnicas e instrumentos a emplear para recolectar la
informacién y el tratamiento que se le da a la informacién obtenida. La
metodologia que se aplicard para el desarrollo de esta investigacion esta
estructurada de la siguiente manera:

3.1.- Diseiio De Investigacion.

Para la realizacibn del presente trabajo se utilizé el estudio
documental y de campo, la cual contribuyd al reconocimiento de las
debilidades y fortalezas presentes durante el proceso de evaluacién de los
docentes para conseguir la titularidad de su cargo en los planteles “La
Inmaculada” y “Luis Antonio Morales Ramirez”, en tal sentido, Arias (2006)
plantea que la investigacion documental:

Es un proceso basado en la busqueda, recuperacién, andlisis
critica e interpretacion de datos secundarios, es decir, los
obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electronicas. Como
toda investigacion, el propésito de este disefio es el aporte de
nuevos conocimientos. (p. 27).

Y la investigacion de campo, el mismo autor plantea que: “Es aquella
que consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna”. (p.31).

Asi mismo, Tamayo y Tamayo (2001) plantea; Una investigacion de
campo consiste en un estudio de un determinado grupo de personas para
conocer su estructura y sus relaciones sociales, siendo su principal
caracteristica el medio natural que rodea al individuo, y por tanto donde se
manifiesta. (p. 16). De lo antes planteado se pretende conocer la realidad
estudiada de manera concreta y detallada en su espacio, es decir donde
ocurren los hechos.
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3.2. Nivel de la Investigacion.

La realizacion de la presente investigacion se enmarco dentro del nivel
descriptivo y esta fundamentado en la definicibn de Arias (2006), que
plantea que la investigacidén descriptiva “consiste en la caracterizacion de un
hecho, fenémeno o grupo con el fin de establecer su estructura o
comportamiento” (p.24), ademas Hernandez y Otros. (2003) sostiene que
“los estudios descriptivos pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre conceptos o variables a los que se refieren”.
(p.119).

De esta forma se pretende estudiar el proceso que se llevé a cabo en
los Liceos Bolivarianos “La Inmaculada” y “Luis Antonio Morales Ramirez”
para evaluar las funciones administrativas llevadas a cabo para la obtencion
de la titularidad docente periodo escolar 2009-2010.

3.3.- Area de Estudio.

Este trabajo se llevd a cabo en las instalaciones de los Liceos
Bolivarianos “La Inmaculada”, ubicado en Caiguiré, en la avenida Perimetral
y la avenida Cancamure y “Luis Antonio Morales Ramirez”, ubicado en, la
Urbanizacion Brasil, Cumana, Estado Sucre.

3.4. Poblacién y Muestra.
3.4.1. Poblacion:

Arias (2006), sefiala que el término poblacion “es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el
problema y por los objetivos del estudio. (p.81). La poblacién es fundamental
para la investigacion pues ella es la que va a aportar los datos necesarios
para la realizacion del andlisis respectivo. La poblacion objeto de estudio de
esta investigacion estuvo constituida por 31 docentes del Liceo Bolivariano
“La Inmaculada” y 21 docentes del Liceo Bolivariano “Luis Antonio Morales
Ramirez”.

Planteles Ubicacion N° de
Docentes
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Liceo Bolivariano | Caiguire, Av. Carupano, Parroquia
“La Inmaculada” Valentin Valiente- Municipio Sucre. | 31

Liceo Bolivariano | Urbanizacion Brasil sector |l
“Luis Antonio | Parroquia Altagracia- Municipio
Morales Ramirez” Sucre 21

3.4.2. Muestra:

Al respecto Ramirez, (1999) expresa lo siguiente: “la muestra es un
grupo relativamente pequefio de una poblacion que representa
caracteristicas semejantes a la misma”. (p. 91). Sin embargo, como la
poblacién es finita y pequefia no se aplicd el muestreo, asumiéndose la
totalidad de la poblacion para la investigacion.

3.5.- Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

La técnica es procedimiento mas o menos estandarizado que se
utiliza en el ambito de la investigacion social, definido por Tamayo y Tamayo
(2001) como “la parte operativa del disefio de la investigacion. Hace relacion
al procedimiento, condiciones y lugar de la recoleccion de datos”. (p. 211).

Para llevar a cabo la recoleccion de la informacion se utilizé la técnica
de la encuesta, Se realizé un instrumento (cuestionario estructurado) que se
les aplicé a los docentes de los Liceos “La Inmaculada” y “Luis Antonio
Morales Ramirez”. Segun Arias (2006) sostiene que: “La encuesta es una
técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra
de sujetos acerca de si mismo, o en relacion con un tema en particular. (p.
73).

La aplicacion del instrumento permitid conocer la situacion, cualquier
hecho, fendbmeno que se produzca en la naturaleza o en la sociedad, en
funcién de unos objetivos de investigacion preestablecidos de la realidad
estudiada, de igual manera facilitd conocer la realidad de docentes de los
Liceos Bolivarianos “La Inmaculada”y “Luis Antonio Morales Ramirez”.

Asi mismo el cuestionario Segun Arias (2006)) dice: “Es una
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario autoadministrado porque debe ser llenado por el
encuestado, sin intervencion del encuestador.”. (p.75). El uso de este
instrumento permiti6 conocer y corroborar el grado de informacion que
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poseen estos docentes a la hora de ser evaluados. Esto a través de un

cuestionario de preguntas cerradas.

Al respecto Sabino (2007), refiere a las preguntas cerradas como
alternativas fijas, “pues en ellas solo se otorga al entrevistado la posibilidad
de escoger entre in numero limitado de respuestas posibles” (p.110).

Este cuestionario fue disefiado en funcion de los objetivos planteados
y desarrollados bajo la modalidad de la escala tipo Lickert. Tal como sefiala
Herndndez y Otros (2003) “Consiste en un conjunto de items que se
presentan en forma de afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres,
cinco o siete categorias.” (p.374), lo que indica que se presentan
afirmaciones, donde el sujeto, objeto de estudio, expresa su opinidon
seleccionando uno de los cinco puntos de la escala.

3.6.- Operacionalizacion de Variables:

OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES iTEMS
ESPECIFICOS
Determinar el | Nivel de L Orientacién
. L Informacion .
nivel de | Conocimiento Previa
conocimiento 1

que poseen los

Docentes en
torno al proceso
de evaluacién

Comunicacion
Efectiva

para la 2-4.
o_bten_cién de la Interpretacion de
titularidad. i la Informacién
Comprension
L Cumplimiento de
Aplicacion -
Funciones
5-7

Evolucién del
Proceso
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Caracterizar los
procesos
administrativos
llevados a cabo
para la
obtenciéon de la
titularidad
docente.

Procesos

Administrativos

Planificacion

Establecimiento
de Metas

Establecimiento
de Estrategia

Organizacion

Coordinaciéon de
Actividades

Establecimiento
de Estructura

10 al 12

Integracion

Distribucién de

Roles

13 al 15

Direccién

Organizacion de
personal

Capacitacion del
Personal
Motivacién

Liderazgo

16 al 19

Control

Alcance de
Metas

Resultados
Obtenidos

Revision de
Debilidades

20 al 22

Evaluar la
pertinencia  de
los criterios
aplicados para la
obtenciéon de la
titularidad

docente.

Pertinencia de
los Criterios

Formacién para
la Evaluacion

Conocimiento de
los Criterios

Cumplimiento de
la Normativa

23 al 24

Aplicacion de los
Criterios

Resultados
obtenidos en la
evaluacion

Debilidades
presentes en el
Proceso

Fortalezas
encontradas en
el desarrollo del
proceso

25al 26
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3.7. Validez

Entendida ésta como el grado en que un instrumento en verdad mide
lo que realmente se busca medir. Segun Hernandez y Otros (2003):

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir, en tal sentido pueden
tenerse diferentes tipos de evidencias, una relacionada con el
contenido, otra con el criterio y la ultima relacionada con el
constructo. (p.346).

Por tanto existen varios criterios para validar un instrumento, sin
embargo para efectos de la presente investigacion fue sometido a
consideracion tres expertos en la materia, para que hagan sus observaciones
en cuanto a las evidencias mencionadas anteriormente. Tal procedimiento
se denomina juicio de expertos, consisti6 en solicitar a especialistas 0
expertos en la materia la aprobacion o validacion del instrumento que se
aplico, asi pues permitio verificar las preguntas en términos de comprension,
adecuacion, coherencia, objetividad y relacién con el contenido y objetivo de
estudio.

3.8.- CONFIABILIDAD

La confiabilidad definida por Hernandez y Otros (2003) como: “el
grado en el que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion al
mismo fendmeno genera resultados similares”. (p. 348).

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente
investigacion, por la aplicacion de la técnica de mitades partidas, la cual
consiste en aplicar el cuestionario (prueba piloto), entendiéndose en lineas
de pensamiento de Balestrini (2000) como aquella que se “realiza en una
muestra pequefia donde se definira la muestra definitiva de la investigacion
planteada” (p.167), ésta tiene como proposito establecer la validez del
instrumento en relacion al problema investigado a fin de someterlo a ciertos
correctivos, acomodarlos para posterior validacion.

Para efectos de esta investigacion se le aplicé a una muestra de 7
docentes pertenecientes al ambito de estudio. El instrumento aplicado en dos
partes (Liceo Bolivariano “La Inmaculada” y “Luis Antonio Morales Ramirez” y
los puntajes de cada parte se entrecruzaron mediante la aplicacion de
Correlacion de Pearson obteniéndose un indice de correlacion 0,78 que de
acuerdo con la regla de decision del estadistico utilizado constituye un alto
nivel de confiabilidad.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se presentan y se analizan los resultados obtenidos
de la aplicacion de los instrumentos, los cuales fueron construidos en
consonancia con los objetivos establecidos y con los fundamentos teéricos
planteados en la investigacion.

4.1.- Tipo de Andlisis.

Para el andlisis e interpretacién de los resultados, se utilizé la técnica
de andlisis inferencial - cuantitativo, el cual permitié analizar los instrumentos
aplicados al personal docente que labora en los Liceos Bolivarianos “Luis
Antonio Morales Ramirez” y la “Inmaculada”.

Al respecto Sabino (2007) sefala que el analisis cuantitativo se
caracteriza porque “se efectua naturalmente, con toda la informacion
numeérica resultante de la investigacion” (p.134).

Y Balestrini (1990), establece que el andlisis inferencial: “permite
describir la asociacion que existe entre dos variables o efectuar inferencias”
(p.107).

4.2.- Presentacion De Los Resultados.

Los resultados se presentan en cuadros de frecuencia simple y
porcentual, en los cuales se muestran los resultados obtenidos de la
aplicacién de los instrumentos. De igual manera, se presentan graficas
circulares con las respectivas leyendas y valores porcentuales de los
promedios obtenidos en cada una de las categorias de respuestas
implementadas en los instrumentos.
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CUADRO 1 - A NIVEL DE CONOCIMIENTO QUE POSEEN LOS DOCENTES ENTORNO AL PROCESO
DE EVALUACION PARA LA OBTENCION DE LA TITULARIDAD EN EL LICEO BOLIVARIANO “LUIS
ANTONIO MORALES RAMIREZ”

CATEGORI TOTALMENTE DE ACUERDO DE ACUERDO PARCIALMENTE DE TOTALMENTE EN DESACUERDO
A ACUERDO
A f % f f % f % f %
1 Los docentes recibieron orientacién previa respecto 1 4.76 14.29 3 14.29 7 33.33 7 33.33
al funcionamiento del proceso de evaluacién de
desempefio.
2 La institucion organiz6 charlas, foros o 0 0.00 4.76 2 9.52 10 47.61 8 38.09

conversatorios con  anterioridad sobre el
procedimiento a seguir para la obtencion de la
titularidad.

3 Los instrumentos por los cuales se rigié la junta 2 9.52 14.29 2 9.52 5 23.80 9 42.86
evaluadora para la obtencién de la titularidad
fueron de total conocimiento para los docentes.

4 Los docentes comprenden la importancia de 1 4.76 9.52 3 14.29 8 38.09 7 33.33
conocer los pasos a seguir en el proceso de
evaluacion.

5 Las funciones administrativas fueron las 1 4.76 4.76 2 9.52 10 47.61 7 33.33
herramientas mas idoneas para el
desenvolvimiento del proceso de evaluacion.

6 La escogencia de la junta evaluadora se seleccioné 0 0.00 0.00 4 19.04 7 33.33 10 47.61

de acuerdo con el proceso de evaluacion segun los
lineamientos del Ministerio.

7 En el proceso de evaluacién se cumplieron las 3 14.29 4.76 5 23.80 9 42.86 3 14.29
funciones administrativas de forma efectiva.
PROMEDIO 1.14 5.44 7.48 3 14.28 8 38.09 7.29 34.70
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GRAFICO 1 - A NIVEL DE CONOCIMIENTO QUE POSEEN LOS
DOCENTES ENTORNO AL PROCESO DE EVALUACION PARA LA
OBTENCION DE LA TITULARIDAD EN EL LICEO BOLIVARIANO
“LUiIS ANTONIO MORALES RAMIREZ”

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del Liceo Bolivariano “Luis Antonio Morales

Ramirez”. Afio escolar 2009-2010
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El promedio de las opiniones emitidas por los docentes en cuanto a
esta variable revelaron que el 5.44% totalmente de acuerdo, 7.48% de
acuerdo y el 14.28% parcialmente de acuerdo con que la instituciéon organizo
charlas, foros o conversatorio con anterioridad sobre el procedimiento a
seguir para la obtencidbn de la titularidad; ademas algunos docentes
expresaron recibir orientacion previa respecto al funcionamiento del proceso
de evaluacibn de desempefio; sin embargo se evidencid que los
instrumento por los cuales se rigio la junta evaluadora para la obtencién de la
titularidad fueron conocidas so6lo por un grupo; sin embargo reconocen la
importancia de saber sobre los pasos a seguir en este proceso.

Por otra parte, las funciones administrativas fueron consideradas las
herramientas mas idoneas para el desenvolvimiento de este proceso, aunado
a esto se considera que se cumplieron de forma efectiva. Cabe resaltar que
la escogencia de la junta evaluadora se seleccion6 de acuerdo con el
proceso de evaluacion segun lineamientos del Ministerio del Poder Popular
para la Educacion.

En estos datos se observaron que el personal directivo y el personal
encargado de evaluar a los docentes, emplearon diversas técnicas,
estrategias y herramientas para que sus docentes tuvieran la mejor
informacion en cuanto al proceso de evaluacién de desempefio y asi se
lograra de manera eficiente y eficaz los objetivos establecidos, pero para
gue en las instituciones se logren estos objetivos el gerente o los encargados
de llevar a cabo este proceso deben de tener claro las metas y estrategias
que se debid utilizar para que el proceso de evaluacion de desempefio se
desarrollara con éxito, sin embargo la mayoria de los docentes que
participaron en el mismo expresaron su opinién contraria, es decir el 38.09%
en desacuerdo y el 34.70% totalmente en desacuerdo con estos
planteamientos referidos a cémo se llevé a cabo el proceso de evaluacion,
de alli se desprende que para que se llevara a cabo una buena evaluacion
de desempefio es necesario que en la institucion se planifique previamente lo
gue se debe realizar, es decir definir con anterioridad las actividades que se
van a ejecutar para que no hayan malos entendidos ni improvisaciones.

Tal planteamiento se afirma con lo que plantea Robbins (1999) al
sefalar que, la planeacion, consiste en definir metas, establecer la estrategia
general para lograr estas metas y desarrollar una jerarquia comprensiva de
los planes para integrar y coordinar actividades. Es de mencionar que la
institucién debe promover este tipo de técnicas y disefar estrategias para
lograr la participacion de todo el personal docente que intervengan en la
evaluacion de desempefio y se logre de manera eficiente las metas
establecidas.
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De los resultados obtenidos se evidenciaron que algunos docentes no
se sienten plenamente motivados, orientados y comunicados a la hora de
participar en el proceso de evaluacion de desempefio, ya que la institucion
debid buscar los mejores planes, estrategias y herramientas que apunten a la
mejora de los objetivos fijados por la institucion para una buena evaluacion
de desempefio docente, donde todos se sientan involucrados, y que a
demas se tomara en cuenta que en las instituciones educativas los gerentes
encargados de este proceso, en algunos casos, no estaban bien entrenados
para llevarlo a cabo de manera exitosa, por lo tanto se requiere no solo de
una persona que llene un instrumento de evaluacion, sino que tenga la
preparacion necesaria para ejercer coherente y objetivamente su funcion.

Al respecto Sherman (1999) al expresar que uno de los puntos
débiles de muchos programas de evaluacion del desempefio es que los
gerentes y supervisores no estan entrenados en forma adecuada para la
labor de evaluacion y les dan a los subordinados muy poca retroalimentacion
significativa. Debido a que no cuentan con estandares precisos para evaluar
el desempefio de sus subordinados, sus evaluaciones a menudo tienden a
ser demasiado indulgentes, hasta el punto de tener muy poco significado.

Es importante recalcar que la evaluacion que se realiza bajo estas
condiciones, no pueden tener los mismos resultados si las realizan
especialistas en la materia, pues lo correcto seria que se contara con la
preparacion, experiencias y conocimientos para dominar elementos que
forman parte especificas de la labor que se desempefia, para asi lograr los
objetivos propuestos. Es por ende que la evaluacion que se realizé en esta
institucién no llegé a feliz término ya que los docentes no contaron con las
herramientas necesarias que los orientara a tal evaluacion y esto trajo como
consecuencia una desmotivacion, muchos de ellos salieron con pocas horas
de las que tenian establecidos.

Un aspecto que se puedo evidenciar es que el 47.61% manifestd estar
en desacuerdo y el 38.09% totalmente en desacuerdo que la institucién no
organizo charlas, foros o conversatorio con anterioridad sobre los pasos a
seguir para la obtencién de la titularidad lo que origind que los docentes
evaluados no contaran con la debida preparacién y conocimiento acerca del
proceso de evaluacion y este se tornara en el aire a la hora de hacer algun
tipo de reclamo.

Otro elemento bien significativo lo reveldo el 80.94% (expresado

47.61% en desacuerdo y 33.33% totalmente en desacuerdo) opinaron que
las funciones administrativas no fueron las herramientas mas idoneas para el
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desenvolvimiento del proceso de evaluacion, lo que trajo como consecuencia
una desorganizacion en torno a este proceso, ya que los docentes evaluados
no tenian ningun tipo de conocimiento sobre los requisitos solicitados, las
actividades en las cuales estos debian participar.

Y por dultimo, pero no menos importante tiene que ver con la
escogencia de la junta evaluadora, un 47.61% manifesté su desacuerdo con
la seleccion de esta junta, ya que ésta fue escogida por los directivos de la
institucion y no como lo contempla los lineamientos del Ministerio del Poder
Popular para la Educacion la cual debid ser por votacion de sus mismos
comparieros y afios de servicios.
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CUADRO 2 - A PROCESOS ADMINISTRATIVOS LLEVADOS A CABO PARA LA OB'I:ENCIC)N DE LA
TITULARIDAD DOCENTE EN EL LICEO BOLIVARIANO “LUIS ANTONIO MORALES RAMIREZ”

CATEGORIA TOTALMENTE DE TOTALMENTE DE ACUERDO
ACUERDO
ITEMS f | % | % f %

8 | Los planes establecidos para el proceso de evaluacién buscaban unificar las 9.52 0 8 38.09 8 38.09
cualidades y capacidades de los docentes para la obtencion de la titularidad.

9 | La institucion realiz6 talleres de induccion para que el proceso de evaluacion 4.76 2 7 33.33 9 42.86
se llevara a cabo de manera eficiente.

10 | La institucion program6 en forma cronolégica las actividades necesarias para 4.76 4 11 52.39 4 19.05
llevar a cabo el proceso de evaluacion docente.

11 | La institucion formulé acciones de manera coordinada para lograr el 9.52 2 8 38.09 8 38.09
cumplimiento de las funciones administrativas.

12 | La institucién organiz6 actividades considerando una division de trabajo 14.29 1 13 61.91 2 9.52
acertada y la asignacion efectiva de responsabilidades para los evaluadores.

13 | Las acciones ejecutadas por los evaluadores se adaptaron en forma efectiva 4.76 3 10 47.61 6 28.57
con sus responsabilidades y obligaciones dentro del proceso de evaluacion.

14 | La asignacion de responsabilidades otorgadas a los evaluadores fue la méas 9.52 1 9 42.86 7 33.33
idonea.

15 | La institucion organizé programas de capacitacion dirigidos a los agentes 4.76 1 14 66.67 5 23.80
encargados de la evaluacién docente.

16 | Los evaluadores estaban capacitados para desempefiar su rol. 4.76 4 5 23.80 11 52.39

17 | Los evaluadores contaban con las mejores habilidades para desempefiar su 9.52 2 6 28.57 9 42.86
rol.

18 | La institucion busca en forma constante, mejoras en el ambiente de trabajo 9.52 2 10 47.61 6 28.57
para impulsar a los docentes a optimizar su desempefio.

19 | El director gestiona cursos de actualizacion para mejorar el desempefio de 4.76 1 9 42.86 8 38.09
sus docentes.

20 | Los docentes han realizados talleres de mejoramiento relacionado con su 0.00 2 12 57.14 6 28.57
profesion.

21 | Durante el proceso de evaluacion hubo una constante comunicacion entre los 0.00 2 2 9.52 15 71.42
docentes evaluados y la junta evaluadora.

PROMEDIO 6.47 1.93 8.86 42.18 7.57 29.59
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GRAFICO 2 - A PROCESOS ADMINISTRATIVOS LLEVADOS A CABO
PARA LA OBTENCION DE LA TITULARIDAD DOCENTE EN EL

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del Liceo Bolivariano “Luis Antonio Morales

Ramirez”. Afio escolar 2009-2010

Segun el promedio de los resultados obtenidos en esta variable, el
9.19% totalmente de acuerdo, 6.47% de acuerdo y el 9.19% parcialmente de
acuerdo con que los planes establecidos para el proceso de evaluacion
buscaban unificar las cualidades y capacidades de los docentes, donde las
acciones ejecutadas por los evaluadores se adaptaron de forma efectiva con
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sus responsabilidades y obligaciones dentro del proceso, ademas siendo la
institucién la encargada de organizar actividades debe tomar en cuenta
varios factores, entre ellos una division de trabajo acertada, la asignacion
efectiva de responsabilidades para los evaluadores, que buscan en forma
constante mejoras en el ambiente de trabajo para impulsar a los docentes a
optimizar su desempenio.

También se puedo observar, por opinion de algunos docentes, que el
director de la institucion gestiona cursos de actualizacion para mejorar el
desempefio de su personal para que en la ejecucion del proceso de
evaluacion hubiese una constante comunicacion entre los docentes
evaluados y la junta evaluadora. De igual manera realizaron talleres de
induccion, se programaron diversas actividades, se formularon acciones y
organizaron programas de capacitacion dirigidos a los agentes encargados
del proceso, para que estos contaran con las mejores herramientas y
pusieran en practica sus habilidades para desempenfar este rol. Al respecto
el 42.18% en desacuerdo y el 29.59% totalmente en desacuerdo con las
premisas anteriores.

Estos datos arrojados permitieron inferir que en esta institucion no se
lleva de manera eficaz y eficiente los procesos administrativos, ya que el
gerente o encargado de la institucion no utilizd6 como debe ser las
herramientas necesarias, tales como: la comunicacion, la motivacion y el
liderazgo para el logro de los objetivos establecidos de la institucién y por
consiguiente de la evaluacion de desempefio.

Al respecto Koontz y Weihrich (2002) considera que la direccion,
consiste en influir sobre las personas para que contribuyan a la obtencién de
las metas de la organizacion y del grupo. Sin embargo, es conveniente
resaltar la importancia de la participacién de todas las funciones que integran
el proceso administrativo, donde cada una de ellas (planeacion,
organizacion, direccion y control), van de la mano de manera sistematica y
continua para hacer de la gerencia un sistema integral que proporciona el
ambiente de trabajo que detalla el resultado de los objetivos trazados.

El personal encargado de dirigir una institucion educativa en
cualquiera de sus niveles y modalidades de la educacion, esta obligado a
emplear diversas técnicas administrativas para liderar y optimizar el control
interno de la institucion.

Es de mencionar que un 61.91% expresaron estar en descuerdo que

en la institucion se organiz6 actividades y la asignacion efectiva de
responsabilidades para los evaluados, lo que permitié evidenciar que hubo
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una desmotivacion por parte de los docentes evaluados, ya que no se les dio
a conocer las actividades a desarrollar en el proceso. También un 52.39%
estdn en desacuerdo que los evaluadores no estaban capacitados para
desempefiar su rol, es decir que estos no tenian ninglin conocimiento para
evaluar a los docentes porque estos fueron escogidos por el director de la
institucién sin saber si estos reunian los requisitos y exigencias que los
lineamientos del Ministerio del Poder Popular para la Educacion les requeria.

Otro elemento bien importante lo reveld el 57.14% manifestd estar en
desacuerdo que los docentes realizan talleres de mejoramiento relacionado
con su profesion, lo que permite inferir que los directivos de las instituciones
no promueven los talleres y cursos para mantener actualizados a su
personal, ya que estos les proporcionan conocimientos e innovaciones con
respecto a las situaciones que se dan dia a dia en el campo educativo y que
les sirve de herramientas para afrontar los retos de la educacion actual.

También es importante mencionar que un 71.42% opinaron estar en
desacuerdo que durante el proceso de evaluacion no hubo una constante
comunicacion entre los docentes y la junta evaluadora, lo que ocasioné
muchos inconvenientes a la hora de darse a conocer los resultados del
proceso, ya que estos no fueron los mas satisfactorios para el docente. Se
debe acotar que la comunicacion es una herramienta esencial en toda
organizacion pues ésta trata de mantener informado al personal de todo lo
concerniente a las actividades que se realizan.
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CUADRO 3 - A PERTINENCIA DE LOS CRITERIOS APLICADOS PARA LA OBT!ENCIéN DE LA
TITULARIDAD DOCENTE EN EL LICEO BOLIVARIANO “LUIS ANTONIO MORALES RAMIREZ”

TOTALMENTE DE DE ACUERDO EN DESACUERDO TOTALMENTE
CATEGORIA ACUERDO EN
DESACUERDO
ITEMS f f % f % f % f %
Los criterios utilizados en la evaluacién se ajustan a la realidad del 1 2 9.52 2 9.52 9 4286 |7 33.33
docente.
Se dio a conocer previo al proceso de evaluacion, los lineamientos 2 3 14.29 3 14.29 8 38.09 |5 23.80
legales establecidos para el desarrollo del proceso de evaluacion.
Dentro del proceso de evaluacién se dieron a conocer los resultados 0 2 9.52 3 14.29 8 38.09 | 8 38.09
obtenidos por los docentes.
Fue la comunicacion bilateral en todo el proceso. 2 1 4.76 0 0.00 8 38.09 |1 47.61
0

Los resultados obtenidos fueron los mas idéneos y satisfactorios para 2 3 14.29 1 4.76 10 4761 |5 23.80
el docente evaluado.

1.4 2.2 10.48 1.8 8.57 4.2 9.75 7 33.33

PROMEDIO
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GRAFICO 3 - A PERTINENCIA DE LOS CRITERIOS APLICADOS
PARA LA OBTENCION DE LA TITULARIDAD DOCENTE EN EL
LICEO BOLIVARIANO “LUIS ANTONIO MORALES RAMIREZ”

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del Liceo Bolivariano “Luis Antonio Morales

Ramirez”. Afio escolar 2009-2010.

El promedio arrojado en los resultados de esta variable establecieron
gue el 6.66% totalmente de acuerdo, el 10.48% de acuerdo, 8.57%
parcialmente de acuerdo opinaron que los criterios utilizados en la evaluacion
se ajustan a la realidad del docente, sin embargo la comunicacion fue
bilateral en todo el proceso lo que llevé a que los participantes de este
proceso conocieran los resultados que obtuvieron en su evaluacion.
Mientras que 9.75% en desacuerdo y 33.33% totalmente en desacuerdo,
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opinaron que a veces no se logran los planteamientos sefalados
anteriormente.

Estos datos permiten concluir que algunos de los docentes conocieron
previamente a este proceso de evaluacion los criterios y normativas llevadas
a cabo para el buen desarrollo de los objetivos establecidos, como lo es la
obtencion de su titularidad.

Como parte de estas estrategias educativas se ven reflejadas en el
nuevo modelo de evaluacion del desempefio docente emanado por el
Ministerio del Poder Popular para la Educacién, cuyo basamento esta
determinado por el sistema de seleccion AD-HOC que puntualizé los
paradmetros a seguir por los evaluados al igual que todos los requisitos que
debieron entregar para poder ser parte de este proceso.

Es importante recalcar que en las organizaciones se implementan
varios modelos de evaluacion para evaluar a sus trabajadores, al respecto
Chiavenato (2001) comenta los métodos de evaluacion del desempefio
varian de una organizacion a otra, porque cada una tiende a construir su
propio sistema para evaluar el desempefio de las personas, en este caso en
particular fue realizado el Ministerio del Poder Popular para la Educacion ya
que realizé un modelo de evaluacién que contenia las cualidades que debian
estar presentes en los docentes para la obtencion de la titularidad de sus
cargos y por supuesto para el logro de los fines educativos.

Es necesario considerar que un porcentaje significativo de docentes,
el 19.99% manifestd6 que no les fueron mostrados los lineamientos y
normativas con que se rigié la junta evaluadora para evaluar al personal
docente que participd en este proceso. En este sentido el personal
encargado de este proceso debe ejecutar el proceso de comunicacion
eficazmente, por ser esencial en el funcionamiento de la institucion, porque
a través de ella se hace mas eficiente la administracion como actividad
dentro de las instituciones educativas.

También se puede evidenciar que un 85.70% (expresado 38.09% en
desacuerdo y 47.61% totalmente de acuerdo) manifestaron que no hubo
comunicaciéon en todo el proceso, lo que permitid inferir que en toda
organizacion debe existir un gerente capaz de mantener informado al
personal, ya que este aspecto es parte de toda organizacion, la
comunicacién permite tomar decisiones, recibir retroalimentacion, corregir los
errores segun sea el caso para asi lograr los objetivos que se quieren
alcanzar. En tal sentido el personal directivo debe ejecutar el proceso de
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comunicacion eficazmente, por ser esencial en el funcionamiento de las
instituciones.
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CUADRO 1 - B NIVEL DE CONOCIMIENTO QUE POSEEN LOS DOCENTES ENTORNO AL PROCESO DE
EVALUACION PARA LA OBTENCION DE LA TITULARIDAD EN EL LICEO BOLIVARIANO “LA
INMACULADA”

CATEGORIA TOTALMENTE DE DE ACUERDO EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
ACUERDO DESACUERDO
ELAES f % % f % f % %

1 | Los docentes recibieron orientacién previa respecto al 0 3 9.68 3 9.68 15 10 32.26
funcionamiento del proceso de evaluacién de desempefio.

2 | La institucién organizé charlas, foros o conversatorios con 1 3 9.68 6 19.35 8 p 13 41.94
anterioridad sobre el procedimiento a seguir para la obtencion 5
de la titularidad.

3 | Los instrumentos por los cuales se rigi6 la junta evaluadora 2 2 6.45 6 19.35 11 3 9 29.04
para la obtencion de la titularidad fueron de total conocimiento 5
para los docentes.

4 | Los docentes comprenden la importancia de conocer los 2 3 9.68 3 9.68 10 3 13 41.94
pasos a seguir en el proceso de evaluacion. 4

5 | Las funciones administrativas fueron las herramientas mas 3 4 12.90 4 12.90 12 k 8 25.80
idoneas para el desenvolvimiento del proceso de evaluacion. T

6 | La escogencia de la junta evaluadora se seleccion6 de 1 0 0.00 5 16.13 9 16 51.61
acuerdo con el proceso de evaluacion segun los lineamientos
del Ministerio.

7 | En el proceso de evaluacion se cumplieron las funciones 2 1 3.22 4 12.90 10 K 14 45.16
administrativas de forma efectiva. 2

PROMEDIO 1.57 2.29 7.37 4.43 14.28 10.71 | 3 11.86 38.25
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GRAFICO 1 - B NIVEL DE CONOCIMIENTO QUE POSEEN LOS
DOCENTES ENTORNO AL PROCESO DE EVALUACION PARA LA
OBTENCION DE LA TITULARIDAD EN EL LICEO BOLIVARIANO
“LA INMACULADA”

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del Liceo Bolivariano “La Inmaculada”. Afio
escolar 2009-2010.

En este gréfico se puede observar que el 5.07% totalmente de
acuerdo, el 7.37% de acuerdo y el 14.28% parcialmente de acuerdo,
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opinaron que recibieron orientacion previa respecto al funcionamiento del
proceso de evaluacion de desempefio, a través de charlas, foros o
conversatorios, para de esta manera conocer los pasos a seguir en este
proceso. Los instrumentos por los cuales se rigio la junta evaluadora para la
obtencion de la titularidad también fueron de total conocimiento para estos.

En estos datos se observa que en esta institucion el gerente
encargado de llevar a cabo este proceso, mantuvo en constante
comunicaciéon al personal que concursé en este proceso para asi lograr los
objetivos propuestos, como lo es obtener su titularidad.

Cabe destacar que un grupo bastante considerable de docentes
representado por el 38.25% opinaron que la comunicacién, la motivacion y la
organizacion no se llevd a cabo de manera adecuada, es decir, tuvVo sus
fallas y en ciertas oportunidades fue deficiente, cuestion que impidio llevar al
proceso de evaluacion eficazmente.

Atendiendo a lo anterior, Koontz y Weihrich (2002) dicen que, la
organizacion, es la parte de la administraciéon que supone el establecimiento
de una estructura intencionada de los papeles que los individuos deberan
desempeiiar en una empresa. Es de mencionar que el gerente debe ser
garante por los puestos y papeles que se desarrollan dentro de la
organizacion, asi como la asignacion del personal que lograra la ejecucion de
los planes establecidos.

Un elemento bien significativo lo revela el 48.39% que manifestaron
estar en desacuerdo con que los docentes recibieron orientacion previa
respecto al funcionamiento del proceso de evaluacion, lo que origind, que
estos no se sientan motivados dentro de este proceso, para actuar
coordinadamente con la direccién, de forma positiva en el logro de los
objetivos organizacionales.

Mientras que un 41.94% opinaron estaban en total desacuerdo que
dicha institucion organizé charlas, foros o conversatorios con anterioridad
sobre los pasos a seguir para la obtencion de la titularidad, lo que nos
permite inferir que los directivos no le informan al personal las actividades
gue se realizarian en las instituciones en torno al proceso de evaluacion.

Al respecto un grupo considerable de docentes representado por el
51.61% revelaron estar en total desacuerdo como se selecciond la junta
evaluadora, ya que estos fueron escogidos por los directivos de la institucion
sin tomar en cuenta las opiniones de los docentes ya que estos se debieron
haber escogido por votaciones, por afios de servicios y por jerarquia como lo
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planteado en los lineamientos del Ministerio del poder Popular para la
Educacion.

Y por dltimo, pero no menos importante tiene que ver con las
funciones administrativas, un 45.16% totalmente en desacuerdo opinaron
gue estas no se cumplieron de forma efectiva ya que no hubo una buena
planificacion de actividades, no se organizo, capacit6 y asigno
responsabilidades al personal encargado de llevar a cabo el proceso de
evaluacion, asi como el director no evalué los aspectos que estos les
ocasion6 a los docentes participantes del proceso y esto trajo como
consecuencia que no se desarrollaran en feliz términos los procesos
administrativos.
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CUADRO 2 - B PROCESOS ADMINISTRATIVOS LLEVADOS A CABO PARA LA OBTENCION DE LA
TITULARIDAD DOCENTE EN EL LICEO BOLIVARIANO “LA INMACULADA”

CATEGORIA TOTALMENTE DE ACUERDO PARCIALMENTE DE ACUERDO EN TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
ITEMS f | f % f % % f | %
8 Los planes establecidos para el proceso de evaluacion buscaban unificar 3.22 2 6.45 2 12 38.70 | 1 45.16
las cualidades y capacidades de los docentes para la obtencién de la 4
titularidad.
9 La institucion realiz6 talleres de induccion para que el proceso de 0.00 1 3.22 6 12 38.70 | 1 38.70
evaluacion se llevara a cabo de manera eficiente. 2
10 La institucién programé en forma cronolégica las actividades necesarias 9.68 3 9.68 5 12 38.70 | 8 25.80
para llevar a cabo el proceso de evaluacién docente.
11 La institucién formulé acciones de manera coordinada para lograr el 3.22 1 3.22 4 15 48.39 | 1 32.26
cumplimiento de las funciones administrativas. 0
12 La institucion organiz6 actividades considerando una division de trabajo 16.13 5 16.13 6 6 19.35 | 7 22.59
acertada y la asignacion efectiva de responsabilidades para los
evaluadores.
13 Las acciones ejecutadas por los evaluadores se adaptaron en forma 9.68 3 9.68 5 11 3548 | 9 29.04
efectiva con sus responsabilidades y obligaciones dentro del proceso de
evaluacion.
14 La asignacién de responsabilidades otorgadas a los evaluadores fue la 12.90 5 16.13 6 9 29.04 | 7 22.59
mas idénea.
15 La institucidon organizé programas de capacitacion dirigidos a los agentes 12.90 3 9.68 6 8 25.80 | 1 32.26
encargados de la evaluacion docente. 0
16 Los evaluadores estaban capacitados para desempefiar su rol. 19.35 4 12.90 5 7 2259 | 9 29.04
17 La institucion busca en forma constante, mejoras en el ambiente de 3.22 4 12.90 6 15 48.39 | 5 16.13
trabajo para impulsar a los docentes a optimizar su desempefio.
18 El director gestiona cursos de actualizacién para mejorar el desempefio 16.13 6 19.35 4 8 25.80 | 8 25.80
de sus docentes.
19 Los evaluadores contaban con las mejores habilidades para desempefiar 22.59 3 9.68 1 9 29.04 | 1 35.48
su rol. 1
20 Los docentes han realizados talleres de mejoramiento relacionado con su 9.68 1 3.22 6 11 3548 | 1 32.26
profesion. 0
21 Durante el proceso de evaluacion hubo una constante comunicacion entre 0.00 0 0.00 9 12 38.70 | 1 32.26
los docentes evaluados y la junta evaluadora. 0
PROMEDIO 9.91 2.9 9.45 5.07 10.5 33.86 | 9 30.46
3 .
2
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GRAFICO 2 -B PROCESOS ADMINISTRATIVOS LLEVADOS A CABO
PARA LA OBTENCION DE LA TITULARIDAD DOCENTE EN EL
LICEO BOLIVARIANO “LA INMACULADA”

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del Liceo Bolivariano “La Inmaculada”. Afio

escolar 2009-2010.

El resultado promedio de las opiniones de los docentes evidenciados
en el cuadro demuestra que sélo el 9.91% totalmente de acuerdo, 9.45% de
acuerdo y el 16.36% parcialmente de acuerdo opinaron que la institucion
organizo actividades, formulé acciones de manera coordinada para lograr el
cumplimiento de las funciones administrativas, sin embargo las acciones
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ejecutadas por los evaluadores se adaptaron en forma efectiva con sus
responsabilidades y obligaciones dentro del proceso de evaluacion.

Estos datos permiten inferir que los procesos administrativos llevados
a cabo por el cuerpo directivo y la junta evaluadora se realizaron de forma
eficaz y eficiente, para lograr los objetivos de forma plena a través de la fase
de planificacion, organizacion, direccion y control. Al respecto Chiavenato
(2001), refiere que el proceso administrativo como el medio de integrar
diferentes actividades para poner en marcha la estrategia institucional.
Después de definir los objetivos institucionales y formular la estrategia que la
empresa pretende desarrollar analizando el ambiente que rodea la empresa,
la tarea que debe desempenfarse y la tecnologia que se utilizar4 asi como las
personas involucradas, deben administrarse la accién de la institucion que
pondra en préctica la estrategia seleccionada.

Cabe destacar que el gerente educativo debi6é crear la estructura de
funciones y la division de trabajo, considerando el factor humano como eje
central del proceso gerencial, de cualquier manera el gerente educativo
debié promover la participacion de todos los agentes que intervienen dentro
del proceso educativo, ya que de esto depende que se puedan fusionar los
logros alcanzados por cada uno de ellos.

Al mismo tiempo, es conveniente recalcar la importancia de la
participacion de todas las funciones que integran el proceso administrativo,
cada una de ellas (planeacion, organizacion, integracion, direccion y control)
actuan de forma sistematica y colectiva para hacer de la gerencia un sistema
integral que facilita el ambiente de trabajo especificamente para el logro de
los fines propuestos.

El 34.57% en desacuerdo y el 38.25% totalmente en desacuerdo
expresaron que no se cumplen con las premisas anteriores. De estos datos
se puede inferir que los procesos administrativos llevados a cabo por los
directivos de la institucion no se realizaron de forma eficiente y efectiva, pues
la fase de planeacion, organizacion, direccién y control para lograr los
objetivos organizacionales no se dieron de forma plena.

Un 48.39% en desacuerdo opinaron que la institucion busca en forma
constante las mejoras en el ambiente de trabajo para impulsar a los docentes
a optimizar su desempefio, de esta informacién se infiere que el ambiente de
trabajo no fue el ideal, pues existieron situaciones donde el comportamiento
humano no esta fundamentado en la practica permanente de factores
positivos como son la solidaridad, el respeto, la igualdad, el comparfierismo.
Es necesario estar abiertos, flexibles y establecer estrategias comunicativas
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gue contribuyan a generar relaciones armoniosas, en un ambiente de
negociacion donde se logre el bien comun.
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CUADRO 3 - B PERTINENCIA DE LOS CRITERIOS APLICADOS PARA LA OBTENCION DE LA
TITULARIDAD DOCENTE EN EL LICEO BOLIVARIANO “LA INMACULADA”

TOTALMENTE DE DE ACUERDO EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
CATEGORIA ACUERDO DESACUERDO
MHERIS f f % f % f % f %
Los criterios utilizados en la evaluacion se ajustan a la realidad del 1 2 6.45 7 22.59 12 38.70 9 29.04
docente.
Se dio a conocer previo al proceso de evaluacion, los lineamientos 3 3 9.68 6 19.35 8 25.80 1 35.48
legales establecidos para el desarrollo del proceso de evaluacion. 1
Dentro del proceso de evaluacion se dieron a conocer los resultados 5 6 19.35 3 9.68 9 29.04 8 25.80
obtenidos por los docentes.
Fue la comunicacion bilateral en todo el proceso. 4 6 19.35 5 16.13 10 32.26 7 22.59
Los resultados obtenidos fueron los mas idéneos y satisfactorios 0 2 6.45 6 19.35 9 29.04 1 38.70
para el docente evaluado. 2
PROMEDIO 2.6 3.8 12.26 5.4 17.42 9.6 30.97 | 9. 30.32
4
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GRAFICO 3 - C PERTINENCIA DE LOS CRITERIOS APLICADOS
PARA LA OBTENCION DE LA TITULARIDAD DOCENTE EN EL
LICEO BOLIVARIANO “LA INMACULADA”

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del Liceo Bolivariano “La Inmaculada”. Afio

escolar 2009-2010.

Segun los datos aportado por este instrumento el 8.39% totalmente
de acuerdo, el 12.26% de acuerdo y el 17.42% parcialmente de acuerdo,
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opinaron que los criterios utilizados se ajustan a la realidad del docente,
ademas se dieron a conocer los lineamientos legales establecidos para el
desarrollo del proceso y los resultados obtenidos por estos, sin embargo se
mantuvo una buena comunicacion durante todo el proceso de evaluacion.

Estos datos permiten concluir que la evaluacién de desempefio que
se realizé en esta institucion se llevo a cabo de manera exitosa, ya que los
criterios aplicados para tal evaluacion fue la mas adecuada. Al respecto
Chiavenato (2001) sostiene que la evaluacidon de desempefio, exige una
definicion exacta de lo que se pretende medir, en caso contrario, el proceso
caera en errores y confusiones. El sistema de control depende de la
informacion inmediata respecto al desempefio, y la unidad de medida y
evaluacion debe estar de acuerdo con un patron predeterminado y estar en
tal forma que permita la comparacion entre el desempefio y el patron de
desempeiio deseado. La evaluacion de desempefio persigue en cualquier
tipo de organizacion la existencia de un perfil del trabajador que alli se
desempeiia o0 se necesite que labore con el fin de desarrollar sus habilidades
en aras de la eficiencia organizacional.

Por el contrario, un porcentaje considerable de encuestados, es decir
un 30.97% vy un 30.32%, opinaron que en este proceso los docentes no
tenian idea de los lineamientos y criterios por los cuales se rigi6 la junta
evaluadora y que en ningin momento hubo comunicacion con el personal
encargado de este proceso. Lo que trajo como consecuencia el descontento
por parte de los docentes al encontrarse con un proceso de evaluacién que
parecia desarrollarse de manera espontanea sin ningun tipo de basamento
legal que lo sustentara.

Es de mencionar que en toda organizacion una buena comunicacion
logra los objetivos y metas establecidas, sin embargo estos manifestaron que
este proceso tuvo muchas fallas y que en ciertas oportunidades fue
deficiente, lo cual impidi6 que se llevara de manera eficiente el proceso
administrativo, ya que la comunicacion es un elemento indispensable para el
funcionamiento efectivo de las instituciones y el desempefio del personal que
alli labora.

cabe mencionar, un aspecto importante que tuvo que ver con los
criterios utilizados en la evaluacion, un 38.70% manifestdé estar en
desacuerdo y un 29.04% totalmente en desacuerdo con dichos criterios, es
decir opinan que estos no se ajustan a la realidad del docente, es decir estan
hechos de manera muy general y cada instituciéon asi como cada docente
tienen sus particularidades especificas que se pudieron ver afectadas por los
elementos que se abordaron en la evaluacion.
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Otro aspecto importante tiene que ver con la proposicion referida a los
resultados obtenidos en la evaluacion, un 29.04% expresé estar en
desacuerdo y un 38.70% totalmente en desacuerdo, con las consecuencias
gue arrojo la evaluacion de desempefio que se realiz6 en dicha institucion, es
decir un porcentaje significativo manifesté su inconformidad, consideran que
no son los mas idoneos y satisfactorios.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.- Conclusiones.

La ejecucion del proceso de evaluacion para la obtencién de la
titularidad docente en los liceos “Luis Antonio Morales Ramirez” y “La
Inmaculada” se desarrollaron acorde a orientaciones dadas solo algunos
docentes participantes sobre el desenvolvimiento del mismo, poniendo de
manifiesto que, previo a dicha evaluacion solo una parte de ellos pudieron
contar con un nivel de conocimiento 6ptimo, sin embargo muchos otros no, lo
gue les permiti6 valorar la importancia de dicho proceso en tanto
comprendian los procedimientos inmersos en su evaluacion. Cabe destacar
gue, aun cuando algunos conocian el proceso en el cual participarian, este
presento deficiencia, pues la informacion que debia ser suministrada a todos
los participantes no se cumplié eficazmente lo que debilité el proceso de
comunicacion, motivacion y organizacion necesaria para la obtencion de la
titularidad.

El proceso administrativo llevado a cabo en esta evaluaciéon de
desempefio no cumplié con el rol que le competia y que serviria de guia
para este proceso, al no hacer uso de sus herramientas para que la
organizacion escolar cumpliera con los objetivos planteados entre los cuales
se logro seleccionar a los agentes evaluadores de una forma poco usual
pues su poca experiencia y capacitacion creo insatisfacciéon entre los
evaluados, no se suministré la informacidbn necesaria para otorgar
responsabilidades y obligaciones a través de una division de trabajo en
funcién de mejorar el desempefio tanto para los docentes como para los
evaluadores y asi unificar los criterios y mejorar de forma integral este
proceso. De igual forma, al pretender cumplir con las fases de planificacién,
organizacion, integracion de personal, direccion y control en este proceso de
evaluacion, las acciones y actividades previamente establecida por la
gerencia educativa, no pudieron ejecutarse a plenitud, en parte por la
discrepancia y poca relacion entre dichas actividades y las fases
administrativas.

La obtencion de la titularidad docente realizada acorde con los

lineamientos emanados por el Ministerio del Poder Popular para la
Educacién debieron ser adecuados a las condiciones presentadas por los
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docentes dentro de la organizacién a la hora de ser seleccionados para
participar en el proceso de evaluacion. Sin embargo esto no se cumplié a
cabalidad, pues los docentes no conocian los parametros que se debian
seguir, lo que trajo como consecuencia que se presentaran dudas al
respecto particularmente en cuanto a la pertinencia del sistema de seleccion
con las condiciones especificas de cada docente, es decir, no quedd claro
para los docentes la informacion requerida sobre la forma en que serian
evaluados, no conocian el instrumentos por los cuales se regiria su
evaluacion y no se presentaron las herramientas necesarias para que estas
se dieran a conocer.

5.2.- Recomendaciones.

En funcién del proceso de evaluacion en los liceos antes mencionados
se hace necesario reorientar la informacion que requiere un evento de tal
magnitud pues las condiciones de los docentes deben mejorar en relacion a
las circunstancias por los que tienen que pasar para llegar alli, no basta con
la notificacion para lograr una comunicacion efectiva, para ello se hace
necesario intercambiar ideas de tal manera que no queden dudas que
puedan debilitar los objetivos que se pretenden alcanzar.

Se deben poner en préactica las funciones administrativas ya que el
mismo proceso de evaluacion estd inmerso en ellas. De alli que, las
actividades que se vayan a desarrollar en el marco de este proceso deben
guardar estrecha relacion con dichas funciones. Haciendo uso racional de las
condiciones en las cuales se van a ejecutar estas acciones y guardando
siempre un margen de error, recordemos que dentro de todo este
planteamiento el recurso humano es el principal actor y por tanto la variedad
de opiniones influye directamente sobre los resultados.

Se deben dar a conocer todos los elementos que forman parte de este
proceso, en primer lugar para que no existan dudas entre los agentes
involucrados que en este caso esta representado por toda la organizacion
escolar, por otra parte para que facilite el manejo del mismo y por ultimo
para que, de existir errores o inconvenientes, se puedan ir solventando en la
medida en que van sucediendo o por lo menos para mejorar en las proximas
evaluaciones. Cabe destacar que los resultados de estas evaluaciones
dependen fundamentalmente del éxito de la aplicacién de los criterios
desarrollados al involucrarlos de conformidad con la realidad del docente
dentro de la gerencia educativa pues su perfeccionamiento se vincula
directamente con la calidad educativa. Es decir, la intencion del proceso de
evaluacion debe estar dirigida en funcion del proceso educativo al garantizar
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gue los docentes presentan la capacidad suficiente para estimular el
desarrollo de las actividades propias del plantel.

El papel que llevan acabo los agentes evaluadores no se pueden dejar
a un lado, ellos son los principales responsables de que el proceso de
evaluacion se cumpla en el marco de la ordenanza emitida por el Ministerio
del poder Popular para la Educacion por tanto los alumnos, los docentes, los
directivos y la comunidad en general deben considerar la implementacion de
mecanismos que permitan su capacitacion ante esta gran responsabilidad
actuando de manera objetiva y teniendo en consideracion que la
organizacion escolar debe acatar las funciones administrativas en funcién del
establecimiento de metas alcanzables para todos los que la conforman
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ANEXOS

Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre
Escuela de Humanidades y Educacion
Departamento de Curriculo y Administracion Educativa

Apreciado Docente.

El presente instrumento tiene como finalidad recabar informacion
necesaria para la consecucion del Trabajo Final de Grado de la Escuela de
Humanidades y Educacion, titulado EVALUACION DE LOS PROCESOS
ADMINISTRATIVOS EMPLEADOS PARA LA OBTENCION DE LA
TITULARIDAD DOCENTE EN LOS LICEOS LA INMACULADA” Y “LUIS
ANTONIO MORALES RAMIREZ” EN CUMANA, ESTADO SUCRE. ANO
2009-2010.

Solicito su colaboracién en el sentido de facilitarme informacidon que me
permita llevar a cabo la culminacién de este trabajo de investigacion, ya
que dicho estudio constituye un requisito indispensable para optar el
titulo de Licenciada en Educacién mencién Técnica Mercantil.

Los datos suministrados por usted, seran de caracter confidencial,
toda vez que los mismos seran tratados de manera andnima. Por tanto
agradezco su mayor sinceridad y objetividad al momento de expresar su
opinién.

Por favor no dejar items sin responder, si tiene dudas consulte con el
encuestador.
Agradecidas por su colaboracion
Br. Gilmarys Zerpa
Br. Maria Romero
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Instrucciones: Para responder el presente instrumento, debera marcar con una
equis (X) en el lugar que usted considere apropiado.

CATEGORIAS DE
RESPUESTAS

N° ITEMS | o| p| E| T
[0} e a n [0}
t r t
a a c d a
| c i e |
m u a S m
e e | a e
n r m C n
t d e u t
e [0} n e e
t r
d e d e
e [0} n
d
A e d
C e
u a S
e C a
r u C
d e u
[0} r e
d r
o] d
0]
1 | Los docentes reciben orientacion previa respecto al
funcionamiento del proceso de evaluacion de desemperfio.
2 La institucién organizé charlas, foros o conversatorios con anterioridad
sobre el procedimiento a seguir para la obtencién de la titularidad.
3 Los instrumentos por los cuales se rigi6 la junta evaluadora para la
obtencién de la titularidad fueron de total conocimiento para los
docentes.
4 Los docentes comprenden la importancia de conocer los pasos a seguir
en el proceso de evaluacion
5 Las funciones administrativas son las herramientas mas idéneas para el
desenvolvimiento del proceso de evaluacién.
6 La escogencia de la junta evaluadora contribuyé con el éxito del proceso
de evaluacion.
7 Los resultados del proceso de evaluacion hubiesen sido diferentes de
haberse cumplido las funciones administrativas de forma efectiva.
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8 Los planes establecidos para el proceso de evaluacién buscaban
unificar las cualidades y capacidades de los docentes para la obtencion
de la titularidad.
9 La institucion realiz6 talleres de induccion para que el proceso de
evaluacion se llevara a cabo de manera eficiente.
10 | La institucién programo en forma cronoldgica las actividades necesarias
para llevar a cabo el proceso de evaluacion docente.
11 | La institucion formuldé acciones de manera coordinada para lograr el
cumplimiento de las funciones administrativas.
12 | La institucién organizé actividades considerando una division de trabajo
acertada y la asignacion efectiva de responsabilidades para los
evaluadores.
13 | Las acciones ejecutadas por los evaluadores se adaptaron en forma
efectiva con sus responsabilidades y obligaciones dentro del proceso de
evaluacion.
14 | La distribucion de responsabilidades otorgadas a los evaluadores fue la
mas idénea.
CATEGORIAS DE
RESPUESTAS
N° iTEMS T D P E T
[0} e a n [0}
t r t
a a c d a
| c i e |
m u a S m
e e | a e
n r m C n
t d e u t
e [0} n e e
t r
d e d e
e (o] n
d
A e d
Cc e
u a S
e Cc a
r u C
d e u
o r e
d r
o d
0
15 | Lainstitucién organizé programas de capacitacion dirigidos a los agentes
encargados de la evaluacién docente.
16 | Fue suficiente la capacitacion recibida por los evaluadores para
desempeniar su rol.
17 | La institucién busca en forma constante mejoras en el ambiente de
trabajo para impulsar a los docentes a optimizar su desempefio.
18 | El director gestiona cursos de actualizacién para mejorar el desempefio
de sus docentes.
19 | Los evaluadores contaban con las mejores habilidades para desempefiar
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su rol.

20 | Los docentes han realizado talleres de mejoramiento relacionado con su
profesion.

21 | Durante el proceso de evaluacién hubo una constante comunicacion
entre los docentes evaluados y la junta evaluadora.

22 | Los criterios utilizados en la evaluacién se ajustan a la realidad del
docente.

23 | Se dio a conocer previo al proceso de evaluacion los lineamientos
legales establecidos para el desarrollo del proceso de evaluacion.

24 | Durante el proceso de evaluacién se dieron a conocer los resultados
obtenidos por los docentes.

25 | El proceso de evaluacion superé las expectativas esperadas.

26 | Los resultados obtenidos fueron los mas idéneos y satisfactorios para el

docente evaluado.

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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Donde:

X: Datos obtenidos de la primera mitad del instrumento.

Y: Datos obtenidos de la segunda mitad del instrumento.

YX.Y: Sumatoria de los productos correspondientes a las dos mitades del
instrumento (en este caso X, Y).

N: NUumero de personas de la muestra seleccionada.

Y X: Sumatoria de los puntajes de la primera mitad.

YY: Sumatoria de los puntajes de la segunda mitad.

ITEMS PARES
1
Sujetos | 2 | 4 | 6 | 8 [10[12]14]|16]| 8 |20[22|24]|26
1 213|333 [3]1fa]a|3]1f1]2]P
2 3|2(3|3]|3|2|2f2|1][2]|3]1]2]|P
3 211113232123 [2]2]P
4 212|323 |3|1|3|1|1f2]21]1]P
5 2121|122 2]1f2]al2]2f2]1]P
6 3|2(3]|2]|3|2]|2|2|1|2]|3]|2]|3]B
7 3(2]|3|3|3|3|2]2|2]|2]|3]2]|1]B
1(1(1]1]j2| 1|11 1111
7141715107248 4]7| 1| 2|1
ITEMS IMPARES
Sujetos| 1 [ 3|57 9]11[13|15[17[19]21]|23]|25
1 312121322 ]3]|3|3[2]3]3]3
2 313[3]2|2]2[3]2[1]3]2]3]2
3 212]12]3]2]|3[3[2]2]3]3]3]1
4 3(3]2]3]2|3[3[2]2]2]2]2]2
5 3321122222 ]|2]|3]|2]2
6 3(3[3]2]3]|3[3[2]2]3]2]3]|2
7 313213333 ]|]2|2]|3]|]2]2]2
2(1 111 1{2{1]1]1 1|11
0| 9/ 6] 7| 6|8 0|54 8]7| 8|4
188LX
I
= = 26,857
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EXY -N.XY

" IExX - NOOEIR Y2 - NP

5998 — 7.(26,86).(31,71)
J15122 — 7.(26.8612117068 — 7.731.7112|

5998 — 7.(851,731)
5122 — 5050.22]7068 — 7035.64

5998 — 5962,11
~ J71.781129.36]

35,89
2107461

}r 659,69
~ 4591
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Resumen (abstract):

El sistema educativo venezolano garantiza un proceso educativo de calidad al determinar en
un principio que los profesionales de la docencia cumplan con los requerimientos que estos
necesiten para lograr tal fin. Por ello se hace indispensable evaluar las actitudes que estos
presentes, a través de su desempefio dentro del aula de clase. Al respecto el Ministerio del
Poder Popular para la Educacién cre6 unos lineamientos que establecen los criterios que se
deben seqguir para evaluar a los docentes, constituidos basicamente por un sistema de
seleccion denominado AD-HOC. En este sentido, la finalidad de este trabajo de investigacién
radica en que estas evaluaciones se hayan llevado a cabo en funcion de un proceso
administrativo de forma adecuada en los Liceos Bolivarianos “"Luis Antonio Morales Ramirez”
y “La Inmaculada” partiendo de estos lineamientos. La metodologia que se utiliz6 fue la de
campo utilizando elementos de marco interpretativo que destaca el papel importante del
conjunto de variables en su contexto natural para la determinacion de la conducta y que se
pueda tener una vivencia profunda de lo que es la realidad ademas de contar con una
poblacion de 52 docentes correspondientes a 31 para "La Inmaculada™ y 21 para el Liceo
“Luis Antonio Morales Ramirez". De alli se pudo concluir que las funciones administrativas
no tuvieron mayor relevancia ya que no se contd con el establecimiento de una estructura
organizativa que diera lugar al éxito de este proceso especificamente cuando se demostré
gue hubo fallas en cuanto a comunicacién efectiva, motivacién, falta de liderazgo por parte
del gerente educativo, mal manejo de la informacion previa sobre el estas evaluaciones asi
la falta de orientacién y capacitacion obligatoria por parte de los evaluadores. Es importante
resaltar que este proceso de evaluacion forma parte esencial de las funciones
administrativas pues constituye un elemento gerencial muy importante.

Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 3/6

Contribuidores:

Apellidos y Nombres ROL | Cédigo CVLAC | e-mail

Sando Magjuli

ROL CA D As [ x| TU Ju
CVLAC 13836543
e-mail sandomagjuli@hotmail.com

98




e-mail

ROL CA D AS TU Ju
Vargas Rocio
CVLAC 10467118
e-mail vargasroo@hotmail.com
e-mail
ROL CA D AS TU Ju
Di Pasguali Zonia
CVLAC 9977099
e-mail dipasgualizo@gmail.com
e-mail

Fecha de discusién y aprobacidn:

Aino

Mes Dia

2011

07 21

Lenguaje: spa

Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 4/6

Archivo(s):

Nombre de archivo

Tipo MIME

Tesis-romerozerpa.doc

Aplication/Word

99




100




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 5/

CUNOAS
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Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumpilo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocit el punto de agenda *SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/32009”.

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccion intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.

WuvaERSNDuWE%L% “tago a usted a los fines consiguientes.
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Administracién, Director de Personal, Direccion de Finanzas, Direccién de Presupuesto,
Contraloria Interna, Consultoria Juridica, Director de Bibliotecas, Direccién de Publicaciones,

& Direccién de Computacisn, Coordinacién de Teleinformatica, Coordinacién General de Postgrado.
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