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El sistema educacional venezolano viene experimentando una serie de cambios como
consecuencia de la revolucién bolivariana desde 1999, con la aparicibn de las Escuelas
Bolivarianas, debido a la creciente complejidad de los procesos cambio, asociados a un entorno
turbulento y dinamico, asi como el desarrollo de las nuevas pautas y politicas como es caso de
Ley de Educacién del 2009, que reconoce la figura del acompafiamiento pedagdgico, lo que
busca elevar el papel activo de esta figura en estas organizaciones para alcanzar una
educacién de calidad con sentido critico, participativo y protagénico lo que obliga a generar
propuestas que permitan incrementar los conocimientos y reconocer lo como una herramienta

de control.

La educacion, en su busqueda de cambios que respondan a la dinAmica de la sociedad
aparece el Acompafiamiento Pedagdgico para conocer donde estan las principales fallas y
aplicar acciones correctivas desde la practica educativa. En este caso se tomara de modelo la
Escuela Bolivariana “El tanque” ubicada en la Parroquia La Guaira quien abri6é sus puertas para
ser analizada y se cree un modelos flexible, proactivo y participativo de Acompafiamiento
Pedagogico que le permita obtener un posicion de ventaja. Dicho procedimiento pasé a ser

aprobado por expertos.
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Introduccioén.

En la actualidad, las organizaciones se encuentran inmersas en entornos economicos y
mercados cada vez mas competitivos y globalizados donde los rapidos cambios tecnoldgicos y
culturales que propiciaron la aparicion de la era de la informacion hicieron que muchos
preceptos fundamentales de la era industrial se volvieran obsoletos, exigiendo a las empresas
la necesidad de desarrollar nuevas capacidades para alcanzar buenos resultados, si desean

tener éxito.

El sistema educacional venezolano viene experimentando una serie de cambios como
consecuencia de la revolucién bolivariana desde 1999 con la aparicion de las Escuelas
Bolivarianas, (programa bandera del plan revolucionario de gobierno del Presidente Hugo

Chéavez)

La creciente complejidad de los procesos de cambios, asociados a un entorno turbulento y
dindmico, asi como el desarrollo de las nuevas pautas y politicas como es caso de Ley de
Educacion que reconoce la figura del acompafamiento pedagdgico, quien condiciona la
necesidad de elevar el papel activo de esta figura en las organizaciones venezolanas en
funcién de alcanzar una educacion de calidad con sentido critico, participativo y protagénico lo
que obliga aceleradamente a generar propuestas que permitan incrementar los conocimientos y

reconocer el acompafiamiento pedagdgico como un herramienta de control.

La educacion, es en la actualidad una de las areas del conocimiento humano mas llena de
complejidades y desafios, ya que esta obligada a tener resultados positivos en los plazos
previstos, pero al mismo tiempo responde a los requerimientos y principios de la sociedad en la
cual se desarrolla, donde en estos momentos es de vital importancia el acompafiamiento
pedagdgico para conocer donde estan las principales fallas y aplicar acciones correctivas
desde la préactica educativa , asi como hacer analisis que desde esta éptica que contribuyan a

una propuesta de cambio en la conduccion del sistema.

En la actual revolucion, se viene desarrollando en el sistema educacional venezolano, producto
de la necesidad de un transito de paradigmas tradicionales donde el acompafamiento

pedagogico era conocido como supervision del aula hacia ser considerado como un punto



critico de control y la necesidad que tiene las organizaciones educacionales de adoptar estas
nuevas formas de gestién, asi como contar con un proceso de acompafiamiento como via de
control para corregir las debilidades, disminuir el impacto de las amenazas, aprovechar las
oportunidades y reforzar las principales fortalezas, en la Escuela Bolivariana “El Tanque”
ubicada en Punta de Mulatos de la Parroquia La Guaira quien no asiste como observador
pasivo a esta dinamica evolutiva sino que tiene una misién urgente de buscar mecanismos

que le permitan establecer una ventajosa posicion.

Especificamente esta Escuela Bolivariana la cual, asume los nuevos retos que le impone el
sector educacional perfeccionando el sistema vigente donde existen mdltiples insuficiencias

tales como:

» Operatividad ,

> No existe 0 no se reconoce el acompafiamiento pedagbgico como una via para
actualizar y corregir actividades desde la practica educativa.,

» La practica muestra que la falta de enfoques y herramientas para gestionar este
proceso de control lo cual constituye una de las limitantes para obtener resultados de
mayor impacto,

» No se trabaja de manera proactiva

A\

No se logra un enfoque sistémico en la organizacién

» No existe forma de evaluar el desempefio de la organizacién en largo plazo.

Esto demuestra la necesidad de perfeccionar los mecanismos actuales con vistas a dar
seguimiento a sus principales objetivos y la elaboracion de un instrumento de control sobre la

base de la implicacion de la alta direccién y los trabajadores.

De la situacion anteriormente descrita se deriva la situacion problémica:

¢ Como contribuir al mejoramiento de la Ejecucién del Control en la Escuela Bolivariana “El
Tanque”?

¢ Qué indicadores deben ser considerados para implementar el control en las condiciones
actuales de la Escuela Bolivariana “El tanque” ubicada en Punta de Mulatos-La Guaira- Estado

Vargas?



Para dar respuesta a este problema se plantea el siguiente Objetivo General:

Disefiar un proceso de control que contribuya al mejoramiento de la Ejecucion del

acompafiamiento pedagogico en la Escuela Bolivariana “El Tanque” a través de la

determinacién de un conjunto de pasos para la mejora de la gestion de la institucion.

Este Objetivo General fue desglosado en los siguientes Objetivos Especificos:

1.

Identificar aquellos elementos que sirven de soporte tedrico y guia para la investigacion, a
partir de la literatura cientifica mas actualizada, sobre los temas de Control, su evolucién e
implicacion en la gestion empresarial, particularizando en la experiencia de la organizacion

objeto de estudio practico.

Realizar un diagnéstico para determinar las principales insuficiencias relacionadas con la

actividad de control y que influyen directamente en el funcionamiento de la organizacion.

Disefiar un proceso de control que contribuya al mejoramiento del Acompafiamiento

Pedagdgico en la Escuela Bolivariana “El Tanque”.

Definir una serie de pasos para la mejora de la gestion de la institucion.

5. Validar el procedimiento segun el criterio de expertos.

Para dar solucién al problema cientifico planteado se formularon las interrogantes cientificas

siguientes:

e /Existen diferentes postulados sobre el Control en otros paises y en diferentes
literaturas que permitan aplicarse a las condiciones venezolanas?

e ;Como es considerado el Acompafiamiento Pedagdgico por los y las docentes de la
Escuela Bolivariana “El Tanque” ubicada en Punta de Mulatos, de la Parroquia La
Guaira — Estado Vargas?

e ;Qué pasos para el control se utiliza en la Escuela Bolivariana “El Tanque” ubicada en

Punta de Mulatos de la Parroquia La Guaira Estado Vargas



e ;Como evallan los especialistas los procesos de control elaboradas?

A partir de lo anteriormente expuesto, se propone la siguiente: Hipo6tesis de Investigacién: “Es
posible y viable el mejoramiento del control el acompafiamiento pedagdgico en Escuela
Bolivariana “el tanque”, mediante el disefio de un proceso de control sobre la base de un
conjunto de pasos que contribuira a fortalecimiento del desempefo docente y al cumplimiento

de los objetivos previstos

La hipétesis queda validada si:

Se realiza un andlisis critico de los resultados valorando los elementos del proceso de control

aplicados en el acompafiamiento pedagdgico.

La valoracion por expertos de la propuesta realizada

La novedad cientifica esta dada en ser la primera vez que se utiliza en el marco de Escuela
Bolivariana una herramienta de control a partir del disefio de un proceso de control adaptado a
la realidad actual y en especifico al objeto de estudio practico, sin precedentes en

investigaciones anteriores.

La elaboracién y estructuracion del procedimiento descrito constituye el valor metodolégico
del trabajo, en cuanto al valor tedrico, radica en que a través del desarrollo de la
investigacion se hace necesaria la ampliacion de los conocimientos adquiridos, para ello se
debe realizar una busqueda de informacién detallada por lo que se revisara la bibliografia y
fuentes disponibles y la concepcién de una definicion de Control, mientras que su valor
practico radica en la factibilidad y pertinencia de aplicacién de un procedimiento de control,
bajo las condiciones del entorno venezolano , lo que contribuird a resolver un problema
existente en la organizacion objeto de estudio, y que contribuye a una eficaz toma de

decisiones en cada uno de los niveles de la organizacion.

El trabajo se ha estructurado en una introduccién y tres capitulos. En el primer capitulo se
ha llevado a cabo un estudio tedrico de los elementos conceptuales acerca del control y sus
particularidades en la Escuela Bolivariana, lo cual refleja el estado del arte y en cierta medida

la praxis de esta temética. En el segundo capitulo, se hace una caracterizacion de la Escuela



Bolivariana El Tanque y se realiza un diagnostico de la situacion actual y corroborar la
necesidad de aplicar una herramienta de control para contribuir a la solucion de los problemas
descritos. El tercer capitulo, esta dedicado a disefiar un procedimiento de control basado en
una propuesta y definir un conjunto de pasos, segun las particularidades de la organizacion, el

cual es validado por expertos.

El presente trabajo cuenta ademas, con un cuerpo de conclusiones y recomendaciones,
derivado de la investigacion realizada, asi como con la bibliografia consultada y los anexos

correspondientes.



Capitulo 1. Marco Teédrico Referencial.

1.1 Introduccion.

El andlisis bibliografico pretende presentar la revision bibliografica que sustenta la investigacion
realizada, a partir, del estudio de la literatura especializada en el tema que se investiga en este
caso relacionado con el Control como funciéon de la direccion y sus requisitos, principios e
importancia dentro del ciclo directivo que evalla las restantes funciones para que se ejecuten
segun los objetivos previstos la gestion en la organizacion. Este capitulo tiene como objetivo
mostrar la direccion como un proceso de acuerdo al enfoque funcional, el Control como funcién
partiendo de su vinculacion con las restantes funciones hasta llegar especificamente con la
planeacion. Por ultimo se pretende abordar las particularidades de este proceso en el objeto de
estudio préctico.

El control como
funcidn de la Direccion

La Direccion como un
proceso

Proceso de Proyeccion

Requisitos y Principios
Estratégica

de un proceso de
Control

Bases Metodologicas del acompafnamiento pedagogico

Particularidades en las condiciones venezolanas

Estrategia paraperfeccionarlafuncionde Control

Figura 1:Hilo Conductor.

Fuente :Elaboracion Propia.



1.2 Ladireccibn como un proceso.

La Administracion ha sido abordada por numerosos autores entre los que se encuentran
Koontz, (1998), Chiavenato, (1999), Robbins, (2000) que han reflexionado y escrito sobre este
tema desde diferentes posiciones, encontrandose que todos abordan temas relacionados con
la forma en que se seleccionan y agrupan las personas destacandose en las definiciones los

siguientes aspectos:

o La participacion de las personas.

o Las relaciones entre las personas.

o La orientacién a los objetivos.

o Su integracion por funciones y procesos.

Asi como, la consideracion en el conjunto de funciones de la organizacion.

Segun Chiavenato (1999) mucho se ha reflexionado y escrito sobre el proceso de
administracién; sin embargo, su contenido, en su enfoque funcional, no ha sufrido grandes
variaciones desde que Fayol en su obra “Administraciéon Industrial y General”, publicada en
1916, lo definiera como: “prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar”, actividades que estan
presentes en, practicamente, todas las organizaciones, siendo el control, el elemento regulador

de la gestiébn empresarial.

Por otra parte, se realiz6 un analisis de las definiciones de administracién, puntos de vista y
enfoques de diversos autores (Burbidge 1979; Companys Pascual, 1989; De Miguel Fernandez,
1991; Ivancevich, 1997) entre otros, sobre las funciones de la administracion, del cual se puede

concluir que:

e Utilizan términos diferentes para conceptualizar el vocablo administracién, como son:
direccion, management y/o gestion; sin que se aprecien diferencias significativas en su

esencia y contenido.

¢ Se identifican las funciones basicas de planificar, organizar y controlar. La primera, determina

los resultados que ha de lograr la organizacion; la segunda, especifica como se lograran los



resultados planificados y el control, comprueba si se han logrado o no los resultados. Estas

funciones basicas se vinculan entre si mediante la funcion de liderar (Ilvancevich 1997).

e Es posible apreciar una evolucion en la forma de ejecutar el proceso de administracion: de
autoritaria a participativa. Destacandose hoy la necesidad del papel activo y participativo del
hombre. (Ishikawa, 1988; Cuesta Santos, 2000).

¢ Vincular la administracién con el proceso de toma de decisiones y la direccion de los
miembros de la organizacion hacia los objetivos marcados (Jordan, 1996), en los tres niveles
de la gestion empresarial: estratégico, tactico y operativo (Gaither & Frazier, 2000), donde el
tratamiento de la informacion (bases de datos) es el elemento clave y fundamental para la
toma de decisiones (Davenport, 1993).

e Las tendencias actuales enfatizan en dar bienestar a los empleados, considerando la
formacion y motivacion como elementos clave de este proceso (Deming, 1989; Cuesta
Santos, 2001). De igual forma se hace hincapié en la orientacién hacia el cliente y la
necesidad de cambio para el éxito de la empresa (Ishikawa, 1988; Duefias, 1989; Porter,
1990; Cuesta Santos, 2000; Herndndez Pérez, 2000).

Las funciones de direccién son parte importante de la propia produccion, son una necesidad
objetiva y su complejidad depende de las tareas engendradas por la misma produccién esto nos
lleva a concluir que las funciones constituyen una de las categorias fundamentales de la teoria
de la administracion, determinan la estructura basica del proceso directivo asi como cuando se

efectlian debidamente favorecen a la eficacia y eficiencia de las organizaciones.

En la tabal 1, se muestra la interrelacion entre las funciones generales y el proceso de
administracion, existe un vinculo intrinseco entre las dos perspectivas de la administracion:

como proceso de realizacion de funciones y como proceso de toma de decisiones.



Tabla 1: Relacién entre las funciones generales y el proceso de direccién.

Funciones:
ADMINISTRACION|Planificacién |Organizacion|Regulacion Control

Procesos: (Mando)
Procesos IAdopcién y aplicacion de las decisiones
Principales (Tarea de los directivos)

o Preparacion y control de las decisiones
Procesos Basicos o o
(Tarea de técnicos y especialistas)

Procesos IAseguramiento de las decisiones
Auxiliares (Tarea de los trabajadores auxiliares y administrativos)

La naturaleza misma del proceso de administracion lo convierte en un ciclo interrumpido donde
con cada control surge la necesidad de reajustar determinados aspectos o simplemente se
plantean nuevas metas y estrategias, por lo que invariablemente se reinicia el proceso con la
planificacion. En la practica, el proceso administrativo no incluye cuatro funciones aisladas sino
un grupo de actividades muy interrelacionadas y varias combinaciones de estas actividades

funcionan de manera simultanea.

1.3 El control como funcién de la direccioén.

La organizacion, el control de los recursos materiales, humanos y la calidad del proceso son
elementos esenciales, en la prestacion de servicio y en la propia dinAmica del progreso socio
economico en los paises industrializados y en vias de desarrollo. La optimizacion de los
recursos se ha convertido por tanto en una herramienta relacionada con la productividad

industrial y la excelencia en los servicios.

El control es una etapa primordial en la administracion, pues, aunque una empresa cuente con
magnificos planes, una estructura organizacional adecuada y una direccion eficiente, el
ejecutivo no podré verificar cuél es la situacion real de la organizacién si no existe un
mecanismo que cerciore e informe si los hechos van de acuerdo con los objetivos. En

consecuencia, para lograr una gestion eficaz, eficiente, efectiva y por tanto competitiva, la



funcion de control tiene que ser considerada dentro de todo el sistema y ocupar el lugar que
realmente le corresponde, si se aspira a ser una empresa de clase mundial. Proporcionando
informacién relevante respecto a los resultados alcanzados en el cumplimiento de los

objetivos de la organizacién y reiniciandose nuevamente el proceso de planificacion.

La palabra control tiene muchas connotaciones y su significado depende de la funcién o del

area en que se aplique; puede ser entendida:

. Como la funcién administrativa que hace parte del proceso administrativo junto con la
planeacion, organizacion y direccién, y lo que la precede.

. Como los medios de regulacion utilizados por un individuo o empresa, como
determinadas tareas reguladoras que un controlador aplica en una empresa para acompafar
y avalar su desempefio y orientar las decisiones. También hay casos en que la palabra
control sirve para disefiar un sistema automatico que mantenga un grado constante de flujo o
de funcionamiento del sistema total; es el caso del proceso de control de las refinerias de
petréleo o de industrias quimicas de procesamiento continuo y automatico: el mecanismo de
control detecta cualquier desvio de los patrones normales, haciendo posible la debida
regulacion.

. Como la funcion restrictiva de un sistema para mantener a los participantes dentro de los
patrones deseados y evitar cualquier desvio. Es el caso del control de frecuencia y
expediente del personal para evitar posibles abusos. Hay una imagen popular segun la cual
la palabra control estd asociada a un aspecto negativo, principalmente cuando en las
organizaciones y en la sociedad es interpretada en el sentido de restriccién, coercion,

limitacion, direccién, refuerzo, manipulacion e inhibicion.

El control, en su planteamiento global como una funcion de la administracion, es una de las
tareas que mas se ha descuidado, a pesar de representar un elemento clave dentro del
proceso de administracion, al contribuir de forma decisiva a mejorar las actuaciones de la

empresa (Nogueira Rivera, 2002).

La necesidad de un control formalizado es importante en la medida que la empresa se enfrenta

a las nuevas condiciones de creciente competencia y se profundiza el grado de

10
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descentralizacion de las decisiones. Con la descentralizacion surge un problema para la
empresa, esta debe asegurarse que la persona a quien se otorga una mayor autonomia y
discrecionalidad, actie de la misma manera y con los mismos criterios y prioridades que lo
haria la direccion de la empresa, por consiguiente, es necesario que existan mecanismos de
control que facilite que las actividades internas sean coherente con los fines de la empresa y las

exigencias del entorno.

En cada sector y empresa hay una serie de aspectos que son especialmente importantes y de
los cuales depende, en Ultima instancia su posicidbn competitiva. A estos aspectos se
denominan “Variables Claves”. Desde las perspectivas del control la identificacion de estas
variables claves es fundamental para la determinacion de los aspectos y procesos en los que se

debe centrar el control.

Las variables claves pueden referirse a aspectos diversos: los costos de las actividades que se
realizan y de los productos que se comercializan, el crecimiento de las ventas, la seguridad en
los aprovisionamiento de los recursos, la eficiencia de las inversiones, el nivel de
endeudamiento, la cuota de mercado, calidad del producto del servicio, la asimilacién de las
nuevas tecnologias, la flexibilidad del proceso productivo, el acceso a la informacion tecnologica

o comercial, la productividad, la motivacion personal, etc.

Cada empresa percibe y se orienta de forma diferente a estas variables que considera clave en
su entorno y caracteristica organizativa (cultura, persona, estrategia, recursos disponibles), por
tanto, no es posible generalizar una definicion rigida de variables claves para todas las

empresas y sectores.

1.3.1 Sistema de control

La teoria y la practica de la administracion requieren, de acuerdo con el sentido comun, un
enfoque de sistema. Considerado como un conjunto o seleccion de elementos
interrelacionados, o interdependientes, de manera que forman un todo complejo, aunque, estos
se limitan para poder analizarlos, no existen sistemas que sean cerrados, es decir, que sean

completamente independientes de otros. Estos juegan un papel importante dentro de las
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empresas, sistema de planeacién, de control y de muchos otros tipos. Dentro de ellos por
individual se pueden encontrar subsistemas que se integran a la vez por procesos Yy
procedimientos para los procesos de trabajo, entre otros elementos y medios necesarios para
el desempenio de los empleados y de la organizacion.

Todo el personal administrativo de las organizaciones desea tener un sistema de control
adecuado y eficiente que los ayude a asegurarse que los procesos corresponden a sus planes,
no asi los empleados los que pueden sentir insatisfacciones por el exceso de control en algunos

caso y situaciones.

Aunque los procesos basicos y los elementos del control son universales cada entidad precisa
de un sistema que se adecue a sus exigencias internas, que se disefie sobre bases sélidas y

objetivas y que favorezca la retroalimentacion sobre el desempefio para mejorar resultados.

Por otro lado (Stoner, 1995) es de la opinién: que el disefio de un sistema de control es un
proceso sencillo, en la préactica, los administradores enfrentan una serie de desafios cuando
disefian sistemas de control que deben ofrecer retroalimentacion exacta de manera oportuna y

barata, que le resulte aceptable a los miembros de la organizacion.

La organizacioén se estructura de manera que se pueda coordinar y realizar sus actividades para
llevar a cabo dicha estrategia y alcanzar sus objetivos (definiendo las funciones,
responsabilidades, y poder de decisién en el desempefio de estas funciones, las normas de

comportamiento, procedimientos y los recursos disponibles).

El logro de los objetivos globales de la empresa exige, a medida que su dimensidn es mayor, su
desfragmentacion en diferentes objetivos especificos para los diferentes centros de
responsabilidad. En funcién de estos elementos (objetivos, responsabilidades, recursos) cada
persona toma decisiones y obtiene determinados resultados. Es necesario que exista un
sistema de medicion y evaluacion de la actuacion individual, organizativa y del resultado que se
obtiene. Es importante sefialar que estos elementos tanto internos como externos se

interrelacionan continuamente y no se pueden considerar aisladamente.

12



Bittel y Ramsey, (2001) Plantean que el sistema de control de direccion se ocupa de comparar
los resultados reales frente a los planificados o previstos y de la toma de las medidas
necesarias para corregir cualesquiera de las desviaciones importantes respecto al plan. En los
niveles inferiores de operacién, el sistema de control se ocupa de los planes detallados

mientras que en los superiores intervienen en los planes amplios y globales.

El sistema de control ideal debe dar parte a las situaciones inesperadas que requieren medidas
correctivas por parte de la direccion. Este sistema debe funcionar sobre datos e informacién La
informacién facilitada a través de un sistema de control siempre reflejara datos con un reducido

contenido de sorpresas y con pocas relevancias para las medidas a tomar.

1.4 Requisitos y Principios de un proceso de Control.

Los sistemas confiables y eficaces de control presentan ciertas caracteristicas comunes, cuya
importancia relativa varia segun las circunstancias individuales, pero en general los sistemas de

control se fortalecen con su presencia.

1. Precisa. La informacion referente al desempefio tiene que ser precisa. Los datos mal
provenidos al control pueden hacer que la organizacion emprenda acciones que no
lograran corregir el problema o crearan uno cuando no lo haya. Valuar la precisién de la
informacién que se recibe es una de las funcione mas importantes que deben cumplir los
gerentes.

2. Oportuna. La informacion debe reunirse, enviarse a quien corresponda y evaluarse
rapidamente si se quiere tomar medidas a tiempo para lograr mejoras.

3. Objetiva y completa. La informaciéon aportada por un sistema de control debera ser
completa y los que la utilicen han de considerarla objetiva. Cuando menos subjetivo o
ambiguo sea el sistema de control, Mayores probabilidades habra de que las personas
reaccionen de manera conocedora y eficiente ante la informacién que reciben. Un
sistema de control dificil de entender provocara errores innecesarios y conjuncion o
frustracion entre los empleados.

4. Centrada en puntos estratégicos de control. El sistema de control ha de centrarse en

las &areas donde las desviaciones respecto a los estdndares tienen mayores
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10.

probabilidades de causar dafio. El sistema habrd de concentrarse asi mismo en los
puntos donde las medidas correctivas puedan aplicarse con la méaxima eficacia.
Econdmicamente realista. El costo de instalar un sistema de control debera ser menor,
0 por lo menos igual, que los beneficios que aporte. La mejor manera de reducir al
minimo los gastos superfluos es en un sistema de control consiste en hacer la cantidad
minima que se requiere para garantizar que la actividad vigilada llegue a la meta
deseada.

Organizacionalmente realista. El sistema de control ha de ser compatible con las
realidades de la organizacion. Por ejemplo, las personas han de ser capaces de advertir
una relacion entre los niveles de desempefio que les pide alcanzar y los premios que
obtendran con ellos. Mas aun, todos los estandares del desempefo deben ser realistas.
La diferencia del estatus entre los individuos ha de ser reconocidas también. Aquellos
gue tienen la obligacién de comunicar las desviaciones a alguien quien juzgan como un
trabajador de nivel mas bajo quiza dejen de tomar en serio el sistema de control.
Coordinada con el flujo de trabajo de la organizacién. La informacién relacionada
con el control necesita estar coordinada con el flujo de trabajo en toda la organizacién
por dos razones: En primer lugar, es posible que cada paso en el proceso del trabajo
afecte al éxito o fracaso de toda la operacion. En segundo lugar, la informacion debe
llegar a cuantos la deben recibir.

Flexible. Actualmente pocas organizaciones se encuentran en un ambiente tan estable
gque no tengan que esforzarse ante la posibilidad del cambio. En casi todas las
organizaciones, los controles han de ser flexibles a fin de que las organizaciones puedan
reaccionar rapidamente para superar los cambios adversos o bien para aprovechar las
oportunidades que se le presenten.

Prescriptiva y operacional. Los buenos sistemas de control deberian iniciar después
de detectar una desviacién respecto a los estandares, cuales son las medidas
correctivas que convienen aplicar. La informacioén se concentrara en una forma utilizable
cuando llegue el encargado de tomar las medidas que correspondan.

Aceptable para los miembros de la organizacién. Para que los miembros de la
organizacion acepten a un sistema de control los controles deberan relacionarse con
metas significativas y aceptadas. Tales metas deben de reflejar el lenguaje y las
actividades de aquellos que estan directamente interesados en el control. Asi, los
ejecutivos de alta gerencia se interesan en el desempefio financiero. En su nivel, el

sistema tendra que relacionar por lo menos algunos controles con los resultados y el
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presupuesto financieros. Sin embargo en el caso de los supervisores de primera linea, el
control deberd relacionarse con cosas tangibles como las horas de trabajo, €l numero de
productos generados, los porcentajes de objetivos rechazados, el tiempo ocioso y la
pérdida de materiales. Desde su punto de vista los controles seran significativos si se le

suministra informacién oportuna y objetiva sobre las actividades diarias.

Ningun control sera valido si no se fundamenta en los objetivos, por tanto es imprescindible

establecer medidas especificas de actuaciéon, o estandares, que sirvan de patrén para la

evaluacién de lo establecido las mismas que se determinan con base en los objetivos. Los

estandares permiten la ejecucion de los planes dentro de ciertos limites, evitando errores v,

consecuentemente, pérdidas de tiempo y de dinero.

Equilibrio: A cada grupo de delegacién conferido debe proporcionarle el grado de control
correspondiente. De la misma manera la autoridad se delega y la responsabilidad se
comparte, al delegar autoridad es necesario establecer los mecanismos suficientes para
verificar que se estan cumpliendo con la responsabilidad conferida, y que la autoridad
delegada esté siendo debidamente ejercida.

De la oportunidad: El control, necesita ser oportuno, es decir, debe aplicarse antes de
qgue se efectie el error, de tal manera que sea posible tomar medidas correctivas, con
anticipacion.

De los objetivos: Se refiere a que el control existe en funcién de los objetivos, es decir, el
control no es un fin, sino un medio para alcanzar los objetivos preestablecidos. Ningun
control sera valido si no se fundamenta en los objetivos y si, a través de él, no se revisa el
logro de los mismos.

De las desviaciones: Todas las variaciones o desviaciones que se presenten en relacion
con los planes deben ser analizadas detalladamente, de manera que sea posible conocer las
causas que lo originaron, a fin de tomar medidas necesarias para evitarlas en futuro. Es inutil
detectar desviaciones si no se hace el andlisis de las mismas y si no se establecen medidas
preventivas y correctivas.

De la costeabilidad: El establecimiento de un sistema de control debe justificar el costo
gue este represente en tiempo y dinero, en relacion con las ventajas reales que este reporte.

Un control sélo debera implantarse si su costo se justifica en los resultados que se esperen
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de él; de nada servir4 establecer un sistema de control si los beneficios financieros que
redita resultan menores que el costo y el tiempo que implican su implantacion.

. De excepcion: El control debe aplicarse, preferentemente, a las actividades
excepcionales o representativas, a fin de reducir costos y tiempo, delimitando
adecuadamente que funciones estratégicas requieren el control. Este principio se auxilia de
métodos probabilisticos, estadisticos o aleatorios.

. De la funcién controladora: La funcién controladora por ningln motivo debe comprender
a la funcién controladora, ya que pierde efectividad de control. Este principio es basico, ya
gue sefiala que la persona o la funcién que realiza el control no debe estar involucrada con

la actividad a controlar.

1.5 Pasos del proceso de control.

Para la elaboracion de un procedimiento de control es necesario el estudio de los diferentes
pasos que se encuentran en la bibliografia con vista a conocer cual de los abordados se
adapta a la condiciones de la organizacion objeto de estudio. Un elemento importante a tener
en cuenta como punto de partida es que exista el compromiso y la implicacion de la alta

direccién y que se vea por los mismos la necesidad de cambio.

El control administrativo: Es un esfuerzo sistematico para establecer normas de desempefio con
objetivos de planificacion, para disefiar sistemas de reinformacion, para comparar los resultados
reales con las normas previamente establecidas, para determinar si existen desviaciones y para
medir su importancia, asi como para tomar aquellas medidas que se necesiten para garantizar
que todos los recursos de la empresa se usen de la manera mas eficaz y eficiente posible para

alcanzar los objetivos de la empresa”.

La figura 2 muestra en forma gréfica el proceso del control principiando en la parte superior de
izquierda, se describen los pasos en secuencia. El control consiste en un proceso compuesto

de tres pasos definidos que son universales:
1. Medicién del desempeifio.

2. Comparaciéon del desempefio con el estandar y comprobacion de las diferencias que

existen.
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3. Corregir las desviaciones desfavorables aplicando las necesarias medidas correctivas.

Principic Medicion - Determmin =
alel el Comparacion de la
control desampefio desviacion
Denira
Estandares e los
limite s
Flaneacion .,L_—————_——___—__ ne
CQrganizacion
Ejecucion Continua el
Trabajo en
Proceso

Figura 2 Pasos de un proceso de Control.

Fuente: Administracion quinta edicion.

Expresado en forma un poco distinta, el control consiste en: averiguar qué es lo que sé esta
haciendo, comprobar resultados con lo esperado, lo que conduce a desaprobar los resultados

en este Ultimo caso, debe agregarse la aplicacion de las medidas necesarias.

Medicion del Desempefio

En el proceso de control, el primer paso es medir el desempefio principal con la consideracion
de los problemas de la medicion. Expresando con brevedad, la medicion es la determinacién de
la cantidad de capacidad de una entidad bien definida. Sin la medicion, el gerente se ve
obligado a adivinar o a usar métodos empiricos que pueden o no ser confiables. La medicion se
requiere una unidad de medida y una cuenta de cuantas veces a entidad esta bajo

consideracion.
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En ocasiones, cuando se enfrentan problemas de medicién es util pensar en términos de logros
tangibles e intangibles. Las unidades producidas, tarjetas llenadas y muestras distribuidas son
mediciones tangibles. Indica la cuenta de varias unidades similares cuyo total da un valor de
posicion relativa para una entidad conocida. Por otra parte, hay muchos resultados intangibles
en la empresa tipica. No es facil reunir datos sobre ellos; por tanto, se debe defender de medios
tales como el criterio y pistas indirectas. El desarrollo de ejecutivos, la buena moral del
empleado, comunicacion efectiva y compras eficientes son unos pocos intangibles de mas

importancia.

La medicion real del desempefio se hace en muchas formas diferentes. El estudio de algunas
de las formas mas comunes serd diferido para después, ahora procedera al segundo paso en el

proceso de control.

Comparacién del desempeiio con el estandar

El paso dos del proceso de control es comparar el desempefio con el estandar, en realidad esto
mide el desempefio. Cuando hay diferencia entre el desempenio y el estandar, por lo general se
necesitan criterios para evaluar su significado. Establecer una variacion rigida absoluta o
incluso una gama de los que es satisfactorio no es adecuado. Las desviaciones relativamente
pequefias del estandar son aprobadas para el desempefo de algunas actividades, en tanto que
en otros casos, una ligera desviacion, puede ser grave. Los gerentes encargados del control,

por tanto, deben analizar evaluar y juzgar los resultados con lo mejor de su habilidad.

A este respecto, descubrir las desviaciones del estandar es en especial Gtil. También, deben
buscarse las sugerencias de quienes desempefian el trabajo o estan cerca de el, que indiquen
que esfuerzos de control deben aplicarse. Cualquier dato de tendencia para el tema es (util.
Ademas, la indicacion de puntos controlables, a diferencia de los no controlables, debe
incluirse. En la mayoria de los casos, este paso del control de comparar el desempefio con el
estandar debe hacerse tan cerca del punto de desempefio como sea posible. Esto facilita los
esfuerzos de control y ayuda en la localizacion de las &reas que deben corregirse; por lo

general resulta en perdidas.
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El gerente no necesita preocuparse por las situaciones en donde el desempefio es igual o se
aproxima mucho a los resultados esperados. Ademas, la concentracién en las excepciones
requiere menos trabajo, ya que por lo general él numero de partidas o elementos que tienen
variaciones de importancia es pequefio comparado con el control se facilita concentrdndose en
las excepciones, o variaciones notables, del resultado esperado o estandar. Este principio es
importante en el control. Significa que gran parte de los esfuerzos de control estan dirigidos a
los casos excepcionales, o aguellos que no se conforman de manera adecuada con el estandar

o base de control. Son solo los casos excepcionales los que requieren de accion remediadora.

Correccion de las Desviaciones

Este es el tercer y Ultimo paso en el proceso de control. Puede considerarse como el paso que
asegura que las operaciones estan ajustadas y que se hacen esfuerzos para alcanzar los
resultados inicialmente planeados. Siempre que se descubran variaciones de importancia, es
imperativa una accién enérgica e inmediata, el control efectivo no puede tolerar demoras

innecesarias.

La accioén correctiva la aplica quien tiene autoridad sobre el desempefio real. Como se indico
con autoridad, esto puede implicar la modificacion del plan, como, por ejemplo, un cambio en el
procedimiento o método, o una nueva forma de comprobar la precisién de las partes que se
fabrican, en algunos casos, puede estar indicada una modificacién organizaciones, en tanto que
entornos puede bastar un cambio en la motivacion, la reimplantacion del objetivo en la mente

de los empleado o la revision de una politica y su aplicacion puede ser todo lo que se necesite.

Para una maxima efectividad, la correccion de una desviacion deberd ir acompafiada por una
responsabilidad fija e individual, hacer responsable a un individuo por su trabajo es uno de los
mejores medios de lograr lo esperado. La responsabilidad individual fija tiende a personalizar el
trabajo. Se convierte en trabajo de uno, la responsabilidad de uno para emprender las acciones

necesarias para llegar a un desempefio satisfactorio, es responsabilidad de uno hacer cualquier
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correccion que pueda ser necesaria; en resumen, alguien hace algo al respecto y ese alguien

es definido y conocido.

La accion remediadora es preferible a la accidén correctiva: este ultimo paso en el proceso de
control implica mas que buscar dificultades y corregirlas. Debe descubrirse la verdadera causa
de la dificultad y hacer esfuerzos para eliminar la fuente de la diferencia. En esta forma se
obtiene una genuina ayuda y cooperacién. Ademas, se obtiene una actitud favorable hacia el

control, y esto es de especial importancia.

Técnicas y herramientas de control.

Las técnicas de control adoptan muchas formas algunas son bastante simples, en tanto que
otras son complejas y sofisticadas. Algunas miden que tan bien esta la situacion financiera de la
empresa, en tanto que otras indican la eficiencia en la produccion. Inclusive otras herramientas
de control consideran las actitudes de los empleados y percepciones. Aun cuando las
herramientas de control varian en gran medida en su disefio y en lo que pudieran, todas
siempre persiguen el mismo objetivo: determinar variaciones de los estandares deseados de
manera que la administraciéon pueda tomar las medidas correctivas, la oportunidad de depender
de la naturaleza de la actividad que sé esta midiendo y de la propia herramienta de control.
Pero todas estas herramientas pretenden brindar a la administracién la informacion necesaria

para mantener el curso de actuacion de la empresa. Entre las técnicas mas utilizadas:

2 Por excepcion. Tiene como principio el criterio de excepcién en la que pasan a través de
un filtro todas las informaciones para finalmente obtener los problemas mas graves de la
organizacion .Se basa en la Ley de Pareto.

2] Selectivo. En este caso se hace necesario identificar causas que inciden directamente
con el fendbmeno y se evallan solo las decisivas .Se basa en el diagrama de Ishiwagua
(causa/efecto)

[ Por Areas de Responsabilidad. Tiene como fundamento lograr que las desviaciones no
se asocien al lugar donde se produjeron sino con el responsable de ella.

21 Control mediante informacion relevante. Garantizar que el control se limite a lo que

realmente el dirigente o el profesional necesita para su trabajo, llamar la atencion en
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zonas problemética, reducir de forma notable las grandes cantidades de informacién y
papeleo y hacer prediagnosticos de lo que estd pasando y/o de lo que puede suceder.

21 Control Interno. Proceso integrado a las operaciones, efectuado por la direccién y el
resto del personal de una entidad para proporcionar una seguridad razonable para el
logro de los objetivos siguientes: Confiabilidad de la informacion, Eficiencia y eficacia de
las operaciones, Control de los recursos de todo tipo, a disposicion de la entidad y

Control de los recursos de todo tipo, a disposicion de la entidad.

Otras formas de control utilizadas en las organizaciones es partir de los estados de resultados,

balances, flujo de efectivo, analisis de razones y presupuesto.

Estados financieros

La medicién y el control de las actividades de una empresa por lo general se logran en parte a
través del analisis de estados financieros. Para poder llevar a cabo tal analisis, la empresa
recurre al uso de la informacién contable bajo la forma de estados financieros. Los principales
estados financieros son los siguientes: el estado de resultados el balance general y el estado de
flujo efectivo.

Estado de resultados

El estado de resultados mide el éxito que se alcanza al obtener una utilidad, por lo general
durante el anterior afio calendario fiscal. Sin embargo, en muchas organizaciones se presentan
estados de resultados mensuales. El estado de resultados esta formado por tres partes. Uno el
ingreso que la compafia ha obtenido durante el anterior periodo, asi como el costo de los
articulos vendidos, Dos. Los gastos incurridos por la empresa durante el periodo (3) La utilidad
gue es derivada de las operaciones, si los gastos son mayores que la utilidad bruta, la empresa

incurre en una pérdida neta.

El estado de resultados es util para medir la actual rentabilidad de las operaciones de la
empresa, permite comparaciones como periodos anteriores. Mediante la comparacion de las
utilidades, ventas y gastos a través de varios periodos, la administracion podra determinar

tendencias que ocurren dentro de las operaciones de la empresa.
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Balance general.- El balance general refleja la posicion financiera de una empresa en una
fecha determinada como podria ser el 31 de diciembre. Tres decisiones basicas comprenden el
balance general: Los activos de la empresa, sus pasivos y el capital contable.

Los activos se clasifican como circulantes o fijos. Los articulos circulantes son aquellos que se
espera que sean convertidos a efectivo, vendidos o consumidos dentro de un periodo de un
afo. Algunos ejemplos comprenden al efectivo, los inventarios y las cuentas por cobrar. Los
activos fijos son a un plazo, mayor proporcionando tipicamente a la empresa beneficios a través

de un periodo mas largo. Los terrenos, edificios y el equipo son ejemplo de activos fijos.

Los pasivos representan obligaciones para con otras personas por parte de la empresa. Al igual
gque los activos, los pasivos clasifican ya sean como circulantes o a largo plazo. Los pasivos

circulantes podran incluir las cuentas y los documentos como hipotecas por pagar.

El capital contable consiste en los fondos que los propietarios de la empresa han invertido mas

cualquier utilidad retenida.

Podra representar una medida del valor aproximado de la empresa después de que se liquiden
todos los pasivos. Una formula muy sencilla que refleja la ecuacién contable sera activos -

pasivos = capital contable.

Estado de flujo efectivo.- medir el flujo de entrada y de salida de efectivo de un negocio
resulta ser la funcién del estado de flujo de efectivo. Mediante un analisis de flujo de efectivo, la
administracion podra predecir de una forma mas precisa las necesidades futuras de efectivo y
determinar que tan buena ha sido la administraciéon de efectivo. En caso de que hubiera
faltantes en efectivo se podran hacer arreglos para adquirir mayores cantidades de efectivo por
adelantado. Asimismo, la administracion podra evitar que se acumulen grandes cantidades de
efectivo cuando no se necesite. En su lugar podra ser utilizado para oportunidades de

inversiones que hayan de producir una ganancia para la empresa.

Andlisis de Razones

Los estados financieros son determinantes para conocer diversos aspectos de la situacion

financiera de una empresa. Estos estados son de interés no solo para el cuerpo de
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administracién de la empresa, sino también para los posibles inversionistas y acreedores
quienes estan considerando ya sea dar crédito a la empresa o colocar dinero en ella. Un uso de
los estados financieros tanto para los administradores como para los acreedores potenciales e
inversionistas, lo representa el analisis de razones, los cuales descansan en informacion
tipicamente localizada dentro del estado de resultados y balance general de la empresa.
Ejemplo de tales razones comprenden medidas relacionadas con la tasa de rendimiento,
solvencia, posicién de inventarios y comportamiento de las acciones de la empresa en el

mercado.

El andlisis de razones es util como medida de la actuacién de la empresa en el actual afio. Los
resultados del presente afio se podrian comparar con los periodos anteriores de manera que se
puedan detectar las tendencias. Ademas, se podran hacer comparaciones con otras empresas
de la industria o con los promedios para la industria en conjunto. Una vez que se posean este
tipo de informacién, los otorgantes de crédito o prestamistas y los inversionistas podrian decidir
mejor si desean o no colocar su dinero en la empresa. Para efecto de control interno, la
administracion deberia utilizar el analisis de razones para poder fortalecer punto débil y revertir

tendencias que se estan moviendo en una direccion o sentido negativo.

Presupuestos

Los presupuestos son expresiones de planes futuros expresados en términos monetarios.
Dentro de los presupuestos por lo comun utilizados se incluyen el de ventas proyectadas,
gastos de manufactura, gastos de administracién, presupuesto de inversiones a largo plazo o
de capital, y presupuesto de las necesidades de efectivo. Algunos presupuesto se pueden
expresar en términos distintos al monetario, como seria el presupuesto de personal al ocupar un
proyecto determinado o presupuesto de utilizacion de maquinaria de una empresa

manufacturera.

1.5.1 El Control en la Planeacién Estratégica

El control estratégico consiste en determinar si las estrategias trazadas estan contribuyendo a
alcanzar las metas y objetivos de la organizacion. Para ilustrar la importancia del control tanto

estratégico como de gestion se asume lo planteado por la Dra Maritza Hernandez y la Msc.
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Dorenna Guerrero "si se define la estrategia adecuada pero se continla evaluando el
desempefio sobre la base de sistemas de control de gestion heredados del pasado, la
estrategia queda condenada al fracaso, porque en la practica se estan tomando decisiones
basadas en objetivos locales y reglas de gestion obsoletas que persiguen otras estrategias
implicitas y diferentes a la enunciada".

Estandares del control estratégico

Control a través de la medicidn del desempefio multinivel: se establece y mide los estandares
individuales, funciones, sistemas, factores claves de éxito y Areas de Resultados Claves. En el
nivel individual se controla el desempefio sobre los objetivos individuales para tributar al
cumplimiento de los objetivos de su sistema, factor clave de éxito y area de resultado clave. En
el nivel funcional se mide el volumen de servicios prestados. En marketing se valora el volumen
de ventas, el nivel de satisfaccion del cliente a través de encuestas, cuestionarios, entrevistas,
etc. Mientras que en el nivel de sistema evalla el incremento de los servicios, ventas,
crecimiento, como se logra sinergia entre los sistemas y su repercusion en el desarrollo del

negocio.

Control de Gestién

Como se ha expresado ya el 90% de los planes fracasan por falta de aplicacion, lo que
expresado de otra manera, significa escasez o nulo control de gestién. El control de gestion se
ha transformado en un aspecto vital para orientar los esfuerzos disciplinados para optimizar el
logro de los objetivos del plan estratégico. El control de gestion implica centrarse en las lineas
ejecutivas que son los responsables de las puestas en practica de las acciones que conllevan al

logro de los objetivos.

Para esto entonces hay que fijar algunas sefiales que nos guien y nos den indicios
anticipadamente si vamos en la senda correcta. Estas sefiales se denominan indicadores de
gestion que permiten comprobar si los resultados reales estdn conduciéndonos a los objetivos

del plan. Control de gestion también significa tomar las decisiones correctivas cuando los
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indicadores nos indican que estamos desviados del plan. Significa también tomar todas las

acciones correctivas necesarias.

De esta manera el control de gestion se transforma en un sistema integrado al plan estratégico
y forma parte de él, de la misma manera que el plan estratégico esta integrado al Management.

El sistema de control de gestion integrado revisa y evalla el desempefio del gobierno
corporativo de los ejecutivos y del personal el cumplimiento de los objetivos corporativos,
funcionales de unidades de negocios operacionales en cuanto al aporte que estos hacen al

cumplimiento.

El sistema de indicadores nos permite establecer las sefiales o alarmas que permitan actuar
sobre la marcha y con tiempo suficiente para revertir desviaciones de tal forma de detectar
problemas y necesidades cuando sea necesario y no “después de” cuando practicamente no

hay nada que hacer.

El sistema integrado de control de gestion es la retroalimentacion indisoluble al plan estratégico
y actia mas bien para ayudarlos a lograr los objetivos, mas que un sistema coercitivo que es el

enfoque tradicional del control.

En este sentido también trabaja sobre una informacion que es basica para la toma de
decisiones en funcion del alcance de los objetivos, a su vez exige datos e informacion fiable
para lograr fiabilidad en las repuestas y ajustar el desempefio a lo planificado en funcién de

alcanzar los objetivos propuestos.

El Acompafiamiento Pedagogico

Las bases legales del Acompafiamiento Pedagogico queda sustentado en la Ley de Educacion
del 2009 en su articulo 43 capitulo V: se reconoce al acompafiamiento pedagdgico como un
proceso integral, que garantiza la educacion democrdatica, participativa y protagoénica, buscando
un desarrollo humanista, holistico, y metodolégico en marco de la integracion Escuela — Familia
— comunidad. El cual responde a la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,

donde se plantea en sus articulos 102 y 103, la busqueda de una educacién gratuita y
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obligatoria para todos donde el Estado se encarga de velar que esta llegue a todos los
espacios. Apoyados igualmente en las lineas estratégicas para la construccion del socialismo
del siglo XXI, en la dimension de la suprema felicidad que busca transformar las relaciones

sociales, promover una educacion liberadora y buscar la inclusion social.

Antes de definir al acompafamiento pedagdgico es interesante tener previa algunas
consideraciones: Acompaniar es seguin la Real Academia Espafiola hace referencia a andar en
conjunto con otra u otras personas, se direcciona a estar cerca, con un propdsito y una mision
especifica y especial de: apoyar, gestionar y canalizar las necesidades y dificultades del
acompafado/a, ademas de potencializar sus habilidades y destrezas en beneficio de la
institucion. Busca observar, describir, socializar y gerenciar procesos para el desarrollo de la

practica del acompafado.

El Acompafiamiento Pedagdgico, es un proceso de intercambio de experiencias que ocurre
entre los directivos especificamente el coordinador de Formacion Permanente Institucional de
las escuelas y los docentes de aula. También es importante resaltar que éste proceso ocurre
entre las escuelas y las coordinaciones de Formacion Regional, de ésta ultima y la
Coordinacién Nacional de donde se hacen las propuestas de las lineas a ser ejecutadas en los
niveles operativos. También es considerado una forma de control que se fundamenta en el ser
social, en la busqueda indeclinable de la calidad educativa. Debe ser una actividad de apoyo

realmente significativa y que dé los aportes necesarios para poder llevarlo a cabo con éxito.

Hablar de Acompafiamiento Pedagdgico, debe hacer referencia en la forma de control que se
fundamenta en el ser social, en la busqueda indeclinable de la calidad educativa de la
institucion donde se labora. ElI docente como uno de los principales responsables de esta
calidad requiere gue se le haga actividad de apoyo que sea realmente significativa y que ésta

de los aportes necesarios para poder llevarlo a cabo con éxito.
Se reconoce como un proceso integral, que garantiza la educacion democratica, participativa y
protagonica. Se basa en incentivar el cambio de aquellos elementos que dentro de la funcion

docente no estan dando los resultados esperados.

Dicho proceso se da en la coordinacion de Formacion Permanente Institucional, que segun la

Direccion de Formaciéon Permanente (2005) en su trabajo, plantea que quien ejerza la
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formacion permanente debe desarrollarla como una continuidad del proceso educativo desde la
gestacion y por el resto de la vida, por lo que va dirigida a los distintos escenarios de la vida.
Con el objetivo de “garantizar el desarrollo de la capacidad de aprender que posee todo ser
humano, en su encuentro como tal. Fortalecer las experiencias y el requerimiento de recrear los
conocimientos que se obtienen de los avances de la ciencia y tecnologia. Generar nuevos
conocimientos que contribuyan al desarrollo cultural y a una conciencia colectiva, en adhesion
al sistema de valores y orientaciones de la sociedad multiétnica y pluricultural. Enriquecer la
formacion inicial. Reducir las desigualdades y alcanzar la promocion social. Participacion

democratica-protagénica (Liderazgo Social) de la comunidad”.

Respondiendo a las Politicas de:

» La Formacion Permanente de todo el personal que integra el sector educativo: docentes
y otros profesionales que participan en el proceso educativo, administrativos y obreros.

+ La Formacién Permanente de la familia y demas miembros de la comunidad en general.

Todos corresponsables de la conciencia colectiva y social para la identidad local, regional y

nacional como constructores de ciudadania y como fuerza laboral del pais.

Niveles de formacién

« La Formacion Permanente establece la conformacion de Equipos a Nivel Zonal, Distrital,

0 Municipal y Local articulados en Redes Intra e Intersectoriales.

Funciones de la Coordinacion

« Sus funciones son de caracter técnico pedagdgico y sus integrantes pueden ser
representantes de cada Nivel y Modalidad del Sistema Educativo y de las distintas
Organizaciones Educativas.

+ La planificacion de Formacion Permanente se deriva de las necesidades detectadas,
acorde con los intereses y el contexto social en el cual tenga su campo de accion.

« Construir la data de los recursos técnicos segun los tépicos y las necesidades. Para
ello, debera realizar un diagndstico para la deteccion de necesidades y potencialidades

existentes, dentro y fuera del plantel, distritos 0 municipios y Entidades Federales,
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realizacion del inventario institucional; con estos datos, realizar un levantamiento de

ubicacion parroquial.

Coordinacién de Formacion Zonal: conformacion y funciones

« Este equipo sera una unidad dependiente de la Division Académica o de la Coordinacion
de Distritos Escolares.

» El perfil del Equipo Zonal debera conformarse de manera interdisciplinaria con
representacion de los Niveles, Modalidades y Organizaciones Escolares para brindar
Educacion integral.

» El perfil del coordinador de Formacién Permanente: debe contemplar competencias
académicas, practicas y actitudinales de caracter democratico y con manifiesto
cCompromiso.

* Organizar los equipos a nivel municipal o distrital con las mismas funciones y
atribuciones del equipo zonal, en el @mbito parroquial. Esta figura podria surgir del grupo
de los directores en el seno de los Consejos de Directores por sector, como instancia
técnica.

+ Orientar a los equipos Municipales o Distritales a fin de que cada plantel o servicio
educativo seleccione por lo menos, un enlace de Formacién Permanente de manifiesto
compromiso quien vinculara a los actores de su institucion con el equipo local y/o zonal y
viceversa. Tiene como responsabilidad prioritaria, propiciar en el plantel acciones para
realizar el diagnéstico y el inventario de instituciones y potencialidades que permitan
resolver y subsanar las necesidades existentes, asi como propiciar el intercambio de
experiencias, conocimientos y revision de la Politica Educativa, entre otros, para la

produccién colectiva.

Particularidades las condiciones venezolanas.

En el nuevo escenario en que se desenvuelve la educacion en Venezuela es importante buscar
herramientas que permitan el cumplimiento de lo previsto para lo cual los directivos son los
principales protagonistas al garantizar el control y que éste no entre en circulos viciosos
generando situaciones complejas entre los trabajadores de la organizacion. Esta realidad esta
marcada directamente en las Escuelas Bolivarianas debido a que las personas que se encargan

de hacer los seguimientos en ocasiones no gozan de una formacion previa para realizar la
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actividad y carecen de herramientas lo cual atenta contra la calidad del proceso; no existe una
conciencia de controlar para sancionar en vez de educar y tomar acciones correctivas que
pueda dar soluciones a las necesidades expresadas por los docentes ante situaciones que se

dan en la organizacion.

En estos momentos el control sélo se centra a los puntos criticos y se alcanzan pocos avances
en el sistema educativo que redunda en los resultados educativos. EI acompafiamiento se
convierte un factor fijo e invariable, un elemento que se diversifica en la constante revision y
analisis no son premisas que se ejecutan. Otro aspecto que ha estado atentando es que no se
realiza un cronograma para el acompanamiento pedagoégico lo cual perjudica; al no declararse

con anticipacién al definir los objetivos del control.

Hoy el Acompafiamiento Pedagdgico no se conoce como un proceso en cual se puede
intercambiar experiencias desde las practicas educativas y en funcién de las debilidades
encontradas mejorarlas, en pro de la calidad educativa, esto quiere decir no se basa en
incentivar el cambio de aquellos elementos que dentro de la funcion docente no estan dando los
resultados esperados y perfeccionar los que traen beneficios no solo al contexto organizacional
sino en aplicar acciones en todos los niveles de la organizacion. Los docentes no lo ven como
una ayuda para mejorar su trabajo sino que en ocasiones provoca situaciones de

inconformidad laboral entre el personal docente.

Fases del Acompafiamiento Pedagdgico

Entre las fases del acompafiamiento pedagdgico se encuentran:

La observacion:

Permite la facilitar el contacto directo con el hecho educativo desde el sentido mas amplio.
Permite obtener informacion directa de la situacion del aula razén por la que no puede ser
improvisada, por el contrario debe ser integral, continua y formal, en otras palabras debe ser
sistémica apoyada en los registros anecddticos del alumno como instrumento informativo que
proporciona el docente. Esta observacion debe ser planificada de tal manera que permita hacer

ajuste durante su aplicacion. Para lo que el observador en este caso el CFPI, lleva un registro
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de toda la informacion que se pueda extraer del entorno tratando de hacer una descripcion
detallada. (Hurtado y Toro: 2001)

Para la realidad venezolana se tiene una visita que no es notificada con antelacién lo cual no
permite que haya una preparacion ni conciencia previa de que se va a ser acompafado, que
ademas conste de un personal que llega a la puerta del salén con ciertas dotes autoritarias sin
dar orientaciones claras para el mejoramiento del desempefio. En algunas ocasiones las
retroalimentaciones no existen y ni se le permite al observado dar un argumento del porque se

presenta esa situacion.

Reuniones

Manuel Fermin (1980) la define como “el encuentro de personas interesadas en un tema
comun, a fin de analizarlo, discutirlo y llegar a conclusiones finales”. Basadas en una diversidad
de encuentros entre los distintos actores del proceso educativo donde se discute y analiza las
debilidades fortalezas oportunidades y amenazas de la institucion asi como llegar a diversas
alternativas de mejoramiento con la finalidad de que estos sean aplicados para que en otros

encuentros sean mostrados los resultados obtenidos valorando logros y fracasos del proceso.

Rosa Divina Oviedo (2004), propone una estructura de reuniones donde esta debe ser
conformadas por: propdsito, contenidos (desarrollados en la agenda tratar), Procedimientos (los
etapas que se cumplirdn para el logro de la misma): la misma también propone que algunos

modelos de propdsitos para las reuniones pueden ser:

- Coordinar acciones para realizar una labor.
- Evaluar actividades.

- Recoger datos sugerencias, opiniones.

- Compartir informaciones.

- Discutir temas de interés formativos.

- Tomar decisiones, resolver problemas.

- Discutir planes, informes, programaciones.

Con respecto a la realidad venezolana hay ocasiones en la que primero se desconoce cuéles

son los objetivos de las reuniones previamente definidos por los directivos que proponen las
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reuniones, su caracter es informativo para cambiar una propuesta de trabajo o hacer cumplir las
lineas emitidas y finalmente casi siempre terminan en que el directivo impone lo que se debe

hacer con el argumento de que el también recibi6 esa orden.

Visitas al salén de clases.

Tal vez la mas polémicas de los sistemas de control, puesto que aca entra el temor de los
docentes a ser controlado en su propio espacio por las distorsiones de su practica. Razén por lo
que ésta técnica al ser utilizada como un mecanismo de apoyo programado con anticipacion, y
en acuerdo colectivo entre los docentes y los coordinadores de formacion permanente
apoyados en propésitos claros y significativos para el mejoramiento profesional del docente, es

extraordinariamente eficaz.

Entrevista individual

Se reconoce como un encuentro individual entre el coordinador de formacién permanente y el
educador. Se considera como una conversacion individual con caracter abierto, con el fin de
proporcionar los aportes necesarios para la mejora de la calidad del proceso educativo,
trayendo de igual forma que el docente refuerce sus cualidades al mismo tiempo se va

actualizando y evaluando.

A la hora de realizar una entrevista es necesario que se tomen en consideracion, en primer
lugar, el propésito debe mantenerse a lo largo de la discusion; los puntos tratados deben tener
significacion, los resultados deben ser objetivos; iniciar la entrevista estableciendo un clima de

mutua simpatia; No interrumpir ni apresurar al entrevistado.

A manera de conclusién, dentro del control de gestién de las escuelas ocurre un fenémeno
administrativo llamado Acompafiamiento Pedagdgico, el cual puede caer en circulos viciosos
del control desvirtuando su objetivo esencial, provocando més bien resistencia al trabajo.
Mientras que si ésta concepcion se dirige de forma adecuada se podrian tener grandes
resultados en el ejercicio de la profesion docente y sobre todo en la calidad de las

organizaciones educativas.
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1.7 Conclusiones parciales.

La funcion del control dentro de la direccion reviste una especial importancia por su
influencia en el logro de las metas trazadas, al transformarse de un medio de

verificacion, en un sistema capaz de cambiar la organizacion.

El desarrollo acelerado de la direccién hacen que la funcién de control este enfocado
en las estrategias con un cardcter sistémico Yy pro activo, condicionado a partir de las
estrategias, los factores claves de éxito y la cultura organizacional, y requiriendo de un
sistema informativo-administrativo coherente que se convierta en una via para mejorar
la organizacion. Su aplicacion en el entorno empresarial cubano constituye una

necesidad para enfrentar los retos y cambios operados en el mundo actual.

El entorno organizacional venezolano vy en particular la Escuela Bolivariana El Tanque
necesita de la transformacién y perfeccionamiento del control para enfrentar los retos y
cambios operados en el mundo al que nos enfrentamos, garantizando el cumplimiento

de los objetivos.
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CAPITULO II: Caracterizacién y Diagnostico.

2.1 Introduccion.

Este capitulo tiene como finalidad realizar un diagnostico para determinar las principales
insuficiencias relacionadas con la actividad de control y que influyen directamente en el
funcionamiento de la organizacion. Donde se ve el Acompafiamiento Pedagdgico, como
expresion del control organizacional y depende de su buena aplicacion el desempefio docente.
Para ello es importante conocer las principales insuficiencias en este sentido en aras de lograr

gue se cumplan los objetivos organizacionales.

El diagnéstico es una fotografia del objeto de estudio practico, para autores como Hurtado y
Toro (2001) quienes reconocen el diagnéstico como la etapa en la que se identifica las
caracteristicas generales de la poblacion objeto de estudio. Dicho diagndstico requiere en una
primera fase donde se aplique una diversidad de técnicas, programadas para poder hacer un
acercamiento lo mas asertivamente posible. Y en el segundo momento de un procesamiento

adecuado de la informacion.

2.2 Descripcion de las técnicas

Con el propésito de dar cumplimiento al objetivo de este capitulo se hace necesario abordar un
procedimiento diagnostico que permitan describir de manera general el sistema de control
actual que opera la Escuela Bolivariana “El Tanque”, con énfasis en las dificultades

presentadas en la tematica en cuestion.

El procedimiento diagndstico se estructurd siguiendo los pasos que se grafican y explican a

continuacion (Figura3):
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En el procedimiento diagnéstico se tuvo en cuenta una serie de pasos para obtener el
resultado final sobre la entidad objeto de estudio, los mismos son:

Etapa 1- Caracterizacion de la organizacion objeto de estudio:

En esta etapa se realiza la caracterizacion de la organizacion, a partir de la revision
documental se tiene en cuenta aspectos que propios del objeto de estudio practico. Sirve
conocer ubicacién, objeto social, elementos estrategia, estructura, composicion de los recursos

humanos en cuanto al nivel, en cuanto al sexo etc.

Etapa 2: Seleccion de la muestra:

La poblacién se refiere al conjunto total al cual seran vélidas las conclusiones que se obtengan
del presente trabajo. Para lo que es necesario definir y especificar los universos de estudio y el
tamafio de la muestra a usar. Ahora bien, dentro de ésta poblacion existen individuos que
posees caracteristica, ideoldgicas, politicas y en este caso laborales comunes. Para el caso de
esta investigacion se selecciona una muestra de expertos, la cual es considerada ya que son
ellos quienes poseen las vivencias y significaciones de lo que ocurre con la problematica en

cuestion.

Etapa 3: Seleccidn de las técnicas e instrumentos a utilizar.

Las técnicas y el disefio de los instrumentos que fueron adaptados para hacer el diagnéstico de

la situacion del Acompafnamiento Pedagoégico en la Escuela Bolivariana “El Tanque”.

Preparacion del estudio:

El diagnéstico tiene una gran relevancia a la hora de evaluar el nivel en que se encuentra la
organizacion. Teniendo en cuenta los objetivos propuestos se aplicaron distintas técnicas para

la busqueda de la informacién en la organizacion.
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Revisiéon de documentos:

Para apoyar los métodos de recogidas de datos, se utiliza el andlisis de documentos oficiales
de la organizacion dentro de las técnicas cualitativas directas. En este aspecto se considera
oficial: el sistema de la proyeccion estratégica de la organizacion, el sistema de objetivos, las
actas de funcionamiento de consejos de direccion; de organos colectivos de direccion,
resultados de notificacion de inspecciones, visitas, etc. Los resultados de evaluacion al

cumplimiento de objetivos y estrategias, entre otros.

Se trata de buscar informacién recogida en documentos oficiales, normativas, manuales y otros

materiales, relacionada con las funciones o contenido del tema en cuestion.

La encuesta:

Es un método que permite la recogida de datos o informacion a partir de la respuesta de un

grupo de sujetos o un formulario de preguntas previamente elaborado.

Es el instrumento donde se agrupan una serie de preguntas a responder por escrito y con un
nivel minimo de integracion con el que lo aplica. Consiste en la posibilidad de obtener
resultados iguales o similares aplicando la misma cantidad de preguntas sobre los mismos. Las
preguntas pueden ser abiertas, las que permiten la elaboracion por parte de la persona o
encuestado del contenido de la respuesta. También pueden ser cerradas, estas se consideran
cuando la posibilidad de respuesta esta en decir si 0 no, cierto o falso u otro tipo de respuesta

gue sea definirse por una opcion sin otra posibilidad. (Ver anexol)

Observacion.

Juega un papel principal al brindar datos al investigador sobre los comportamientos entre los

diferentes contextos que se investiga.
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Es un proceso mas duradero que puede ocurrir antes, durante y después de la aplicacion los
instrumentos analizados, esta técnica tiene mucha importancia para la investigacion. EI método
de observacion requiere que se enmarque dentro de unos objetivos precisos. Hay que definir
claramente qué es lo que deseamos observar, quiénes han de ser los sujetos que se van a

observar, anotar cuando y dénde se efectlian las observaciones.

La observacién puede ser mas objetiva que la entrevista porque no se hacen preguntas. Se
enfoca en lo que la gente hace o hizo. Los observadores soélo pueden interpretar el
comportamiento del que fueron testigos directos, es decir, la observaciéon nos indica lo que ha
ocurrido, pero no puede explicar el por qué, ni profundizar en lo motivos, actitudes u opiniones

usuarios

La entrevista no estructurada:

Consiste en un didlogo entre el investigador y el entrevistado dénde, a medida que se van
haciendo una serie de planteamientos con respecto a la tematica el otro va dando respuestas
de las formas en que se expresa la problematica objeto de estudio. No cuenta con una

estructura formal rigida sino que se desarrollando a medida de que ocurre la interaccion.

Matriz FODA

La cual pone en manifiesto los elementos internos que pueden ser positivos dentro del sistema
de control (AP), lo externo del mismo sistema que pueden aportar aspectos positivos, lo interno
gue evidentemente lo afecta y finalmente los elementos externos del sistema que perjudican su

efectivo funcionamiento.
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Etapa 4: Presentacién de los resultados:

En este paso se presentan los principales resultados de las técnicas utilizadas, donde se enfoca
a los resultados obtenidos en la investigacidon con respecto a la aplicacién del AP en la escuela

Bolivariana “El Tanque”.

2.3 Aplicacion del procedimiento de diagnostico.

2.3.1 Caracterizacion de la Escuela Punta Mulatos El Tanque®

Breve Resefia Historica del Plantel

La Escuela Bolivariana “El Tanque” ubicada en Punta de Mulatos - parte alta sector “El
Tanque”, Parroquia La Guaira del Estado Vargas, comenzé sus actividades escolares en 1972
como escuela concentrada. Para el afio 1999, asume la direccion del plantel la profesora
Natalia Alonzo como directora encargada, por encontrarse el directivo titular de permiso
cumpliendo funciones de secretaria en el Consejo Nacional Electoral del Estado Vargas.
Después de muchos esfuerzos, para el afio escolar 2000-2001 se inicia la reestructuracion del
Plantel para instituirla como Integral Bolivariana. Para Mayo del 2002 se terminaron las 02
primeras plantas del plantel, y comienza a funcionar como Bolivariano. Para ese entonces
dirigia la Institucion la Profesora Margarita Salgado quien continia como directivo hasta el mes
de Julio del 2005. En la actualidad la Escuela Bolivariana “El Tanque” esta bajo la Direccién de
la Profesora Natalia Alonzo (Directora E) y el Subdirector Prof. Leopoldo Guanchez (Subdirector
E), de un (01) Coordinador Pedagoégico Rodolfo Ceballos, una (01) Coordinadora PAE, seis
(06) Docentes de Aula, un (01) Docente de Biblioteca, una (01) Especialista de Artes Plasticas y
Educacion para el Trabajo, un (01) Especialista en Teatro y Mdsica, un Especialista de
Educacion Fisica (01), una Docente Promotora de los Derechos Humanos una (01) Asistente de
Biblioteca, dos (02) Secretarias, un (01) Asistente Administrativo Seis (06) Obreros Aseadores,
una (01) Mensajera una (01) Portera, cuatro (04) Vigilantes y una Poblacién Estudiantil de

ciento treinta y ocho (138) estudiantes, Integrantes de la Asociacion Civil, Consejo Consultivo,

! Fuente: Proyecto Educativo Integral Comunitario de la Institucién.
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Consejo Escolar de Evaluacion de Desempefio, Consejos Comunal “El Tanque 3507

“Macutico”, “La Chivera” y otras Instituciones involucradas en el hecho educativo.

Caracteristicas geogréficas

La localidad estd Ubicada en la Parroquia La Guaira: Sus Limites son: Por el Norte el Sector
Catuche, Por el Sur Galipan (Macuto), Por el Este Sector La Chivera, por el Oeste Sector La
Veguita. Altitud 166 m. Longitud 66°54°9”. Latitud 10° 35’44”.

Caracterizacion del Personal docente.

Se cuenta con un personal docente con las siguientes caracteristicas:

v" 3 Profesores Mencién Educacion Integral con Especializacion en Planificaciéon vy
Evaluacién. De los cuales dos son directivos del plantel y uno ejerce como docente
especialista de Artes Plasticas.

v' 4 Profesores Mencion Educacion Integral cursando Especializacién En Planificacion y
Evaluacion Educativa. De los cuales uno es el Coordinador de Formacion Permanente
Institucional, uno ejerce como coordinador del Programa de Alimentacion Escolar, dos
son docentes de Aula.

v' 4 Licenciados en Educaciéon, uno ejerce como Docente de Biblioteca (En tesis de
Maestria en Direccién), dos ejercen como docentes de aula de los cuales uno cursa
especializacion en Planificacion y Evaluacion Educativa y uno tiene como mencion
Promocién Cultural y ejerce el cargo de profesor de musica y teatro.

v/ 2 técnicos Superior en Educacion Inicial.

v' 1 Profesor en Pedagogia Social, que se encuentra de reposo desde hace un afio.

Mision

Formar individuos integrales, con pleno desarrollo de sus procesos cognitivos, habilidades,
capacidades y potencialidades, conscientes de sus realidades, que valoren la familia, la vida y
su medio ambiente; que se reconozcan como seres importantes y Utiles en la sociedad, con
respecto a si mismo y hacia los demas, integradores, participativos, que promuevan la

organizacion comunitaria, la responsabilidad social y la transformacion social.
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Vision

La E.B. “El Tanque”, para el afio Escolar 2010-2011 se propone; constiruirse en un centro
integrador del ser y de todos los elementos que inciden sobre el ser, contribuyendo a su
desarrollo biopsicosocial, a la reafirmacion de valores, al quehacer comunitario; promoviendo la
conciencia social, la responsabilidad civica, el pensamiento reflexivo, las relaciones humanas
positivas orientadas a fortalecer la responsabilidad social, la organizacién, y la participacion de
los integrantes de la comunidad educativa y local para mejorar su calidad de vida y dar solucién

en lo posible a los problemas existentes.
Organigrama de la institucion

En la figura 4 se Observa el organigrama Institucional el cual forma parte de la estructura

organizativa de la E.B. “El Tanque”

Direccién
Matalia Alonzo

‘ Asociacién Civil ]- == | Sub-Olraccién ‘. ——— _{ Canseje Camunal ‘

Rodelfe Ceballos “El Tanque 3507
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1 CFPI: coordinacion de formacion Permanente Institucional
2 CPAE: Coordinacion del Programa de Alimentacion Escolar
3 DDNNA:Defensora de los Derechos de los Nifios, Nifias y Adolescentes

Figura 4 ;Estructura organizativa de la Escuela Bolivariana "El Tanque"

Fuente PEIC
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Seleccion de la muestra

Se trata de una poblacion objeto de estudio no mayor a 20 personas se decide trabajar con la
totalidad de la misma la cual permite tener una proyeccion mas efectiva de la problematica.

Considerando que el marco de la poblacién a trabajar por tratarse de seis (06) docentes de
aula, cuatro (04) docentes especialistas, una (01) directora, un (01) subdirector, un (01)
coordinador de formacién permanente institucional, donde, se trabajé con ella en su totalidad.
Para la realizacion y aplicacién de Encuestas y se determiné la frecuencia de aparicion de los

elementos; se extrajo la media entre las variables.

Aplicacion de las técnicas

A partir de la seleccion de los instrumentos y técnicas se procede a su aplicacion en el objeto
de estudio practico, delimitando las principales problematicas en el acompafiamiento
pedagdgico.

Revision de los documentos

Para los fines de la investigacion se revisaron distintos documentos tales como:
v" El proyecto Educativo Integral Comunitario de la E.B. “El Tanque”

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela

Ley Organica de Educacion ( LOE) (2009)

Planes y lineas Estratégicas de la Nacion.

D NI NI N

Documentos de trabajo de la C.F.P.1.
Entre las insuficiencias encontradas principalmente:

» En la LOE, se tiene que ahora es que se esta reconociendo la figura del
acompafiamiento pedagdgico, mas no se dan lineas especificas para su ejecucion.

» Los planes y lineas son muy generales y no hacen particularidades acordes con los

contextos educativos. Tienden a ser ambiciosos y poco estables.
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» Entre los documentos de la CFPI se encuentran instrumentos de trabajo para el
acompafamiento pero no se le hace un seguimiento adecuado. Existe debilidades en la
prosecucion de actividades de formacion y atencién a las debilidades encontradas
después de la aplicacion de los instrumentos.

Resultados de las Encuestas y las Entrevistas

Resultados de las entrevistas y encuestas realizadas a los docentes versus los resultados de
los directivos se ponen a consideracion teniendo en cuanta los distintos items en lo que se

estructuraron los instrumentos. (Ver anexos 2)

Las caracteristicas mas aplicables.

En cuanto, a los docentes las caracteristicas mas aplicables a ellos son: Durante las juntas de
trabajo generalmente ellos aportan al equipo datos técnicos o informacion en un100%. Con
relacion al lider del grupo, sugieren que su trabajo se concentre los objetivos en un 50%. Su
actitud ante situaciones de presion es ser muy directo para comunicarse con otros miembros
del grupo en un 60%. Cuando aparecen conflictos en el equipo existen tres indicadores
semejantes planteando que se presiona para que se discutan abiertamente las diferencias
(40%), se apoya con argumentos a una de las partes (30%), se ven las diferencias como la
base de un posible cambio de direccion del equipo(30%). En la percepcion que consideran que
tienen sus comparfieros de equipo es que son orientados hacia los hechos (40%) y flexibles
(30%) Asi como consideran que son muy orientado a los resultados (70%). Por lo que cuando
sienten que las cosas van mal en el equipo enfatizan al escuchar, la retroalimentaciéon y la
participacion (100%), manifestandose que se encuentran dispuestos a dar retroalimentacion a
los otros miembros del equipo (80%). Aunque consideran que son perfeccionistas (50%). Creen
en su mayoria que la solucion de los problemas en equipo requiere se basan en una buena 'y
sélida informacion (60%). Razén por la cual cuando hay formacion de un nuevo equipo
generalmente se busca que los otros miembros se integren y que se conozcan mutuamente

(40%), y piden que se especifique con precision los objetivos y métodos (50%).
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En cuanto a las caracteristicas personales algunas veces se hace sentir incomodo a miembros
del equipo que no piensan a largo plazo (50%). Definen al lider del equipo como la persona que
ayuda al equipo a establecer objetivos a largo plazo y metas a corto plazo (90%) sustentado en
gue creen que las decisiones del equipo deben basarse en los objetivos y las metas del mismo
(70%), debido a que algunas veces se considera que el buen ambiente del grupo como un fin
en si mismo (80%), creen que las personas los ven como independientes, participativos vy
confiables (90%); plantean que la mayor parte del tiempo son responsables y sumamente
trabajadores (80%) En relacion con los miembros del equipo en ocasiones se molestan porque

ellos no revisan los objetivos o evalUan el progreso del trabajo (100%)

Por otro lado la postura de los directores en funcién a lo que se aplica en ellos es que se
encargan de dar durante las juntas de trabajo datos técnicos o informacion (67%). Como lideres
de grupo sugieren que el trabajo se concentre en los objetivos (67%). Bajo presién algunos son
muy directos para comunicarse con otros miembros del grupo (67%). Ante situaciones de
conflictos en el equipo apoyo con argumentos a una de las partes (67%). Los miembros del
equipo generalmente los ven (segun ellos) como orientados hacia los hechos (67%). Se
consideran orientados a los resultados (67%). Buscan la retroalimentacion y la participacion
(100%). Se manifiestan dispuestos a esforzarse por las funciones emanadas de sus cargos
(100%). Creen que los otros miembros del equipo me los ven como muy quisquillosos (67%).
Se cree que la solucion de problemas en equipo requiere de cooperacion de todos los
miembros (100%). Cuando un nuevo equipo se forma generalmente se les pide que se
especifique con precision los objetivos y métodos (100%). Algunas veces hacen sentir
incobmodo a algunos miembros del equipo porque ellos no se interesan en cémo trabaja el
equipo (100%). Creen gque la funcion del lider del equipo es asegurar las soluciones eficientes
de los problemas (100). Creen que las decisiones del equipo deben basarse en los objetivos y
las metas del equipo (67%). Consideran el buen ambiente del grupo como un fin en si mismo
(100%). Son percibidos algunas veces como independiente (100%). Se consideran personas
trabajadoras la mayor parte del tiempo (100%). En relacién con los miembros del equipo en
ocasiones se molestan porque no se revisan los objetivos o evalian el progreso del trabajo
(67%).
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Las caracteristicas mas frecuentes:

Las caracteristicas que se aplican a los docentes més frecuentemente entre los docentes es
que en las juntas de trabajo se insista en mantenerse en la mision, objetivos o metas (70%) lo
que se le plantea igualmente al lider del equipo (60%), lo que genera que cuando estan bajo
presion algunas veces se quejen acerca de la falta de avance hacia las metas (80%), cuando
aparecen conflictos en el equipo, se apoya con argumentos a una de las partes (40%) y se ven

las diferencias como la base de un posible cambio de direccion del equipo (50%).

En cuanto a la vision que tienen los compafieros de equipos los consideran como personas
flexibles (40%) y sinceros (30%) y se consideran a si mismo como personas auto controladas
(70%). Ante situaciones en que las cosas van mal se preocupan por trabajar duro y
proporcionar la mejor informacién (70%). Casi siempre cuando es necesario estan dispuestos a
cuestionar algunos aspectos del trabajo en equipo (70%). Lo que provoca que algunas veces
otros miembros del equipo los vean como personas muy quisquillosas (60%). De igual forma se
cree que la solucion de problemas en equipo requiere cooperacion de todos los miembros
(60%)

Al hablar de la formacién del equipo frecuentemente se busca que los miembros se conozcan
mutuamente (30%), se pide que se especifique con precision los objetivos y métodos (40%). Se
hace sentir incomodo al miembro del equipo que no tenga la misma asertividad (30%), piensen
a largo plazo (40%) o se interesen en el trabajo en equipo (30%) en funcion de esto se tiene
gue el lider habitualmente debe crear un clima participativo para la toma de decisiones (90%),

para que las decisiones se den en el consenso de sus miembros (70%).

En funcion a los aspectos personales tratan de hacer énfasis en los asuntos estratégicos y
minimizar los asuntos a corto plazo (80%), son descritos en ocasiones como independientes
(40%) e imaginativos (40%). La mayor parte del tiempo se consideran entusiastas y de buen
sentido del humor (30%) y honesto y auténtico (40%), en ocasiones se molesto molestan con

los miembros del equipo porgue no valoran la importancia de trabajar juntos (100%)
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Los directivos afirman que, a veces las caracteristicas aplicables frecuentemente para ellos
durante las juntas de trabajo es insistir en mantenerse en la mision, objetivos o metas (67%).
Como lider insiste en mantener el trabajo en la mision, objetivos o metas (67%). Asi como
cuando aparecen conflictos en el equipo apoyan con argumentos a una de las partes (33%),
ven las diferencias como la base de un posible cambio de direccion del equipo (33%), tratan de
romper la tension con sentido del humor (33%). Los compafieros de equipo los consideran
flexibles. Que en ocasiones son Auto controlado (67%). En caso de que las cosas vayan mal el
equipo generalmente trabajan duro para proporcionar la mejor informaciéon (100%). Para lo que
cuando es necesario estar dispuestos a dar retroalimentacion a los otros miembros del equipo
(100%).

En algunas ocasiones son vistos como no disponible para evaluar los objetivos grupales (67%),
aungue se entiende que hay que tener alta capacidad de escucha (67%). Lo que se busca es
poseer cuando hay un nuevo equipo claridad acerca de los objetivos y métodos (100%). Por lo
gque piensan que hacen sentir incobmodo cuando no piensan a largo plazo (100%). Aunque como
lider se debe ayudar al equipo a establecer objetivos a largo plazo y metas a corto plazo
(100%) basados en los objetivos y metas del equipo (33%), el consenso de sus miembros
(33%) y un abierto y sincero tratamiento del asunto (33%). En ocasiones hay un fallo al ver la
importancia del proceso de equipo (67%). Sin embargo en su tienden a describirlos como
confiables (100%). La mayor parte del tiempo son personas comprometidas y flexibles (100%).

Sin embargo en ocasiones se molestan porque no ven la importancia de trabajar juntos (67%)

La que aveces es lamas aplicable a las caracteristicas de los docentes.

Durante las reuniones a veces se aseguran que todos se involucren en la discusién (60%). Con
relacion al lider del grupo en escasas ocasiones se ofrecen consejos basado en el area de
experiencia (60%); pocas veces se pierde la paciencia por el desinterés en participar en las
reuniones (60%). Buscan en ocasiones que se discutan abiertamente las diferencias (30%) y se

apoya con argumentos a una de las partes (30%)
Los compafieros de equipo generalmente lo consideran motivador (30%), muy pocas veces

cortos de enfoques (70%), por lo que cuando las cosas van mal en el equipo generalmente se

insiste en la sinceridad al discutir los problemas (70%). Cuando es necesario se presiona al
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equipo para que sea efectivo (80%). Son escasas las ocasiones donde los miembros del equipo
consideran que no se esta disponible para evaluar los objetivos grupales, por lo que se cree
qgue en ocasiones es necesario para la soluciéon de problemas en equipo la alta capacidad de
escucha (60%). Para el momento de la conformacién de un nuevo equipo se espera saber sus
funciones (60%) Algunas veces se hace sentir incbmodo a quienes no son tan asertivos (50%)
ni cumplen con estandares de calidad (50%).

En ocasiones los lideres deben asegurar las soluciones eficientes de los problemas (90%), las
decisiones del equipo deben basarse en un abierto y sincero tratamiento del asunto (90%).

En cuanto alos directores algunas veces se ven en la necesidad de:

Durante las juntas de trabajo asegurarse que todos se involucren en la discusion (67%)

Como lider del grupo ofrecer consejos basado en su area de experiencia (67%)

Bajo presion algunas veces pierden la paciencia con la necesidad de involucrar a todos en la
discusién (67%)

Cuando aparecen conflictos en el equipo presionan para que se discutan abiertamente las
diferencias (67%)

Los comparieros de equipo generalmente lo ven como motivador (67%)

Algunas veces son cortos de enfoque (67%)

Cuando las cosas van mal en el equipo generalmente tienden a insistir en la sinceridad al

discutir los problemas (100%)

Cuando es necesario estan dispuestos a presionar al equipo para que sea efectivo (100%)

Algunas veces los otros miembros del equipo los ven como un perfeccionista (67%)
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Creen que la solucion de problemas en equipo requiere disposicion para preguntar y tratar
asuntos dificiles (67%)

Cuando un nuevo equipo se forma generalmente tratan de buscar a los otros miembros y que

se nos conozcan mutuamente (67%).

Algunas veces hacen sentir incomodos a algunos miembros del equipo si no cumplen sus

estandares de calidad (67%).

Creen que su funcién como lider del equipo es aportar ideas y confrontar supuestos (100%).

Creen que las decisiones del equipo deben basarse en un abierto y sincero tratamiento del
asunto (67%)

Algunas veces hacen énfasis en los asuntos estratégicos y minimizando los asuntos a corto
plazo (67%).

Las personas algunas veces los describen como, participativo (100%), honesto y auténtico
(100%).

En relacion con los miembros del equipo en ocasiones se molestan porque ellos no cumplen las

tareas del equipo que les tocaron (100%)

Algunas veces se falla en ver la importancia del proceso de equipo (100%)

Las personas algunas veces las personas lo consideran confiable (30%) e imaginativo (40%)

En su mayoria de las veces son comprometido y flexibles (70%)

En ocasiones hay discordia entre los miembros de los equipos porque no se cumplen las tareas

del equipo que les tocaron (80%)
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Las caracteristicas que menos se aplican:

Muy pocas veces en los docentes ocurren los siguientes indicadores

Durante las juntas de trabajo se hacen preguntas sobre los objetivos 0 métodos (70%)

Con relacién al lider del grupo estan en desacuerdo con él cuando es necesario (70%)

Bajo presion algunas veces se exagera el buen humor y otros mecanismos productores de
tensioén (70%)

Cuando aparecen conflictos en el equipo, se trata de romper la tensién con sentido del humor
(80%)

Son vistos por los compafieros de equipo generalmente como sincero (40%)

Son pocos involucrados (70%)

Cuando las cosas van mal en el equipo generalmente se sugiere que se revisen los objetivos
(90%)

Cuando es necesario se esté dispuesto a esforzarse mas alla de las funciones definidas para el
puesto (60%)

Algunas veces los otros miembros del equipo son vistos como no serio para conseguir las

verdaderas metas (80%)

Se cree que la solucion de problemas en equipo requiere disposicion para preguntar y tratar

asuntos dificiles (60%)

Cuando un nuevo equipo se forma generalmente se busca claridad acerca de los objetivos y
métodos (60%)
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Se tiende a hacer sentir incomodo a algunos miembros del equipo porque no se interesan en

como trabaja el equipo (50%)

Se cree que la funcién del lider del equipo es aportar ideas y confrontar supuestos (90%)

Se cree que las decisiones del equipo deben basarse en un peso de la evidencia (90%)

Algunas veces se juega al abogado del diablo en demasia (100%)

Las personas algunas veces se describen como participativos (60%)

La mayor parte del tiempo se es entusiasta y de buen sentido del humor (70%)

En relacién con los miembros del equipo en ocasiones hay molestia porque no objetan las

acciones del equipo con la que no estan de acuerdo (80%).

Muy pocas veces a los directivos le ocurren estos indicadores:

Durante las juntas de trabajo hacen preguntas sobre los objetivos o0 métodos (67%)

Con relacién al lider del grupo estan en desacuerdo con él cuando es necesario (67%)

Bajo presion se quejan acerca de la falta de avance hacia las metas (67%)

Los compafieros de equipo generalmente los ven como sincero (67%)

Pocos involucrados (67%)

Cuando las cosas van mal en el equipo generalmente sugiere que se revise los objetivos (67%)

Cuando es necesario estdn dispuestos a cuestionar algunos aspectos del trabajo en equipo
(100%)
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Algunas veces los otros miembros del equipo lo ven como .No serio para conseguir las

verdaderas metas (67%)

Creen que la solucién de problemas en equipo requiere buena y sélida informacién (67%)

Cuando un nuevo equipo se forma desea saber que se espera de €l (67%)

Algunas veces hacen sentir incomodo a algunos miembros del equipo porque no son tan

asertivos como ellos (100%).

Crean un clima participativo para la toma de decisiones (100%).

Creen que las decisiones del equipo deben basarse un peso de la evidencia (67%)

Juegan de abogado del diablo en demasia (100%).

Las personas lo describen como imaginativo (100%)

La mayor parte del tiempo yo soy entusiasta y de buen sentido del humor (100%)

En relacién con los miembros del equipo en ocasiones se molestan porque ellos no objetan las

acciones del equipo con la que no estan de acuerdo (100%).

Consideraciones hacia el control aplicado en la organizacion.

El personal docente de la Instituciéon estudiada plantea que la misma cuenta frecuentemente
con una estrategia de control claramente definida, donde Se evalla la situacion estratégica de
la Escuela en forma realista. Asi como, se comprueba periddicamente si los planes de trabajo
estan en correspondencia con las expectativas actuales de su organizacion, respondiendo a los
objetivos de los subordinados que estan integrados y enfocados hacia el logro de los resultados

superiores.
Se realiza variacion entre la diversidad de opiniones entre frecuentemente y algunas veces

donde se plantea si se utiliza el trabajo en equipo en su organizacién como la via fundamental

para el logro de los esfuerzos cooperados en el trabajo. Si, existe una adecuada comunicacion
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sobre los resultados de la organizacion entre jefes y subordinados. Y si, se cuenta con toda la

informacion que es necesaria conocer para realizar su trabajo.

Por otro lado, se nota que hay un respeto de los trabajadores al directivo ya que cuando éste
toma acciones correctivas importantes, consulta a sus superiores y las reuniones se

corresponden con el andlisis y valoracién del cumplimiento de los objetivos definidos.

A pesar de lo anteriormente expuesto en los resultados se tiene el punto critico del control
donde existen debilidades y hasta inexistencia de un sistema de Control de Gestidon
(Acompafiamiento) a nivel de entidad que satisfaga el control en puntos criticos al momento que
se le requiera. Donde los parametros a acompafar induzcan y motiven a los trabajadores a
perseguir los objetivos estratégicos marcados por la organizacion. No se hace una adecuada
valoracién a la informacién obtenida sobre la competencia y convirtiéndose el entorno
conocimientos no clasificados y viciosos. No existen reflejada las interrelaciones entre
departamentos o centros de responsabilidad ya que la informacion que se recibe para el Control
de Gestion (Acompafiamiento Pedagdgico) no se procesa adecuadamente. No hay un
adecuado medio de informacién en funcion de la planificacion y el control. La inexistencia de
una tecnologia para la recogida y procesamiento de la informacion. Hay incongruencia bien
marcada en el sistema de control que se aplica en la entidad. Se manifiesta un bajo nivel de
ayuda y cooperacion para la definicion de objetivos entre jefe y subordinado. Debido a que los
objetivos a corto y largo plazo no se encuentran establecidos en términos verificables, en pro de
contribuir al logro de los objetivos de la empresa. Por lo que hay debilidad en asumir
compromisos superiores en la planificacion basados en la visiéon del futuro y el comportamiento

del entorno.

Como consecuencia se tiene que el rendimiento y la rentabilidad de la entidad no supera el
rendimiento de la competencia y se considera menos innovador que sus competidores. Lo que
evita que los directivos puedan delegar autoridad en sus subordinados, sin perder el control e
integridad de la actividad que se dirige. Con la dificultad de crear un sistema de estimulacion

capaz de incentivar a sus trabajadores en el logro de los objetivos organizacionales.

Situacion del control organizacional
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La utilidad de los indicadores usados en el acompafiamiento pedagoégico con el objetivo de
perfeccionar y en aras de garantizar el éxito Escuela.

El personal docente plantea que es sometido a evaluacion mensual, dénde solo a veces reciben
la informacion de los resultados obtenidos, sin un parametro definido, cuando se recibe se hace
por la coordinacion de formacién permanente pero la mayoria lo hace de la sub direccion. Las
cuales son utiles casi siempre ya que permiten tomar decisiones en pro de la calidad de la
institucion. La mayoria plantea que los indicadores de evaluacién son muy pocos y que la

informacién fluye verticalmente hacia abajo.

Siempre y casi siempre los docentes se sienten presionado por el excesivo control y manejo de
la informacion ya que éste no tiene funciones formativas. Sin embargo los mismos consideran
gue cuando les toca hacer un analisis de las situaciones se dedica mayor atenciéon a todas las
situaciones de su area. Solo a veces los pocos indicadores reflejan los resultados centrados en

los factores claves del éxito.

Resultados de la Entrevista no estructurada.

Desde la posicion del autor de la investigacion se realizaron entrevistas no estructuras e
informales con los directivos de la institucion donde se puede resaltar que para que el
acompafiamiento pedagégico pueda alcanzar la dimension esperada es necesario que se
realicen ajustes en las funciones del mismo, ya que, ellos como directivos estan consientes de
gque existe una gama de factores que incapacitan la posibilidad de hacer un seguimiento
adecuado a los procesos. Asi como estan consientes que a pesar de que han realizado un
acercamiento todavia manifiestan dificultades para lograrlos. En otras palabras se encuentra en
zona critica porque ademdas los docentes presentan debilidades en llevar los procesos
administrativos-pedagdgicos al dia generando que los mismos se resistan a ser acompafnados
en su proceso. Otro elemento se encuentra cuando se habla de los procesos formativos del
acompafiamiento, presentdndose estos en total y absoluta usencia ya que no hay un programa

de formacion claramente definido.
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Matriz FODA

Se realiza una tormenta de ideas a partir de la cual se identifican los aspectos que de la matriz
FODA, en la siguiente tabla (2 ) se presentan los resultados para la coordinacién de formacion

permanente de la Escuela Bolivariana “El Tanque”

Se Planifica la Formacion Se cuenta con un personal docente
Permanente derivada de las comprometido y capacitado en la funcién
necesidades detectadas. docente.
Existe la data de los recursos
técnicos segun los topicos y las Est& reconocido ante la Ley Orgénica de
necesidades. Educacion del afio 2009
Existe un instrumento de control
construido en colectivo pero que no | § | Los cambios en la gestion educativa del
@ | define las especificidades sino que | g | pais favorecen el proceso educacional
% se presenta de manera muy | -2 |en Venezuela.
§ |general. g
L | La vision positiva y deseo personal |
del plantel. O
Los docentes planifican Proyectos
de Aprendizaje centrados en las
necesidades individuales y grupales;
con la finalidad de reducir al minimo
los problemas del alumno en el
proceso de aprendizaje
Se realiza planificacion de los Condiciones ambientales del pais que
acompafamientos y no se ejecutan afectaron la programacion educativa.
adecuadamente. Falta de seguridad en los alrededores del
Hay constantes salidas del plantel. No hay vigilancia, ni proteccién
coordinador de formacion vial.
permanente Institucional a La carencia de agua potable (por lluvias
formaciones fuera del plantel 0 verano), ya que el agua viene de la
» | provocando que se pierda la w montafia.
& | secuencia de las propuestas.( No © Dificil acceso en caso de obstruccién a la
& | existe una reserva preparada para © via principal de acceso
‘Z | sumir de coordinador) GEJ
g |El CFPI, no hace respetar sus | &
funciones.
No se realizan acompafiamientos
programados.
Inexistencia de una clara definicion
del cargo dentro de la institucion.
El personal directivo de la institucion
violenta la funcién del CFPI.

Tabla 2: Resultados de la matriz FODA.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3.4 Sistematizacion de los resultados.

La sistematizacion de los resultados se realiza a partir de la aplicacion de las técnicas e
instrumentos que se utilizaron en la investigacion y permite recoger, analizar los datos desde
distintos angulos, a fin de contrastarlos e interpretarlos, reconociendo que cada método o
instrumento no debe tratarse de forma independiente, sino que es imprescindible, segin Stake?
“utilizar multiples métodos que se centren en el diagnéstico del mismo constructo desde puntos

de observacién independientes. Entre los principales resultados tenemos:

» Desmotivacion a los diferentes miembros del equipo debido a; el perfeccionismo
excesivo, el cual hace sentir incbmodo a miembros del equipo que no piensan a largo
plazo y no cumplen con estandares de calidad, lo cual provoca que sean considerados

como personas quisquillosas.

» No existe claridad en la definicion de objetivos y métodos, aspectos que deben estar

claros al inicio para el cumplimiento de sus funciones.

» No se hace revisién de los objetivos y no se evaltan el progreso del trabajo y por la
falta de avance hacia las metas aunque a veces los directivos insisten en las
caracteristicas aplicables. De manera Frecuentemente durante las juntas de se insiste

en mantenerse a tono con la misién, objetivos o metas.

» El equipo no se considera como un pilar de importancia dentro de la organizacion y las

decisiones del equipo no basan en un abierto y sincero tratamiento de consenso

» Se nota que hay un respeto de los trabajadores al directivo ya que cuando éste toma
acciones correctivas importantes, consulta a sus superiores y las reuniones se
corresponden con el analisis y valoracién del cumplimiento de los objetivos definidos.

Sin embargo no se generan acciones correctivas para los mismos.

2 Citado por Jacqueline Hurtado de Barrera (2000) en Metodologia de la investigacion holistica.
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Existen debilidades en el punto critico del control y hasta inexistencia de un sistema de
Control (Acompafiamiento) a nivel de entidad que satisfaga el control en puntos criticos

al momento que se le requiera.

los pardmetros a acompafiar no inducen y motivan a los trabajadores a perseguir los

objetivos estratégicos marcados por la organizacion.

No se hace una adecuada valoracion a la informacion obtenida sobre la competencia y

convirtiéndose el entorno conocimientos no clasificados y viciosos.

No se procesa adecuadamente. No hay un adecuado medio de informacién en funcion
de la planificacién y el control. La inexistencia de una tecnologia para la recogida y

procesamiento de la informacion.

Hay incongruencia bien marcada en el sistema de control que se aplica en la entidad. Se
manifiesta un bajo nivel de ayuda y cooperacion para la definicion de objetivos entre jefe
y subordinado.

El personal docente plantea que es sometido a evaluacion mensual, donde solo a veces
reciben la informacion de los resultados obtenidos, sin un parametro definido, cuando se
recibe se hace por la coordinacion de formacién permanente pero la mayoria lo hace de

la sub direccioén.

Siempre y casi siempre los docentes se sienten presionado por el excesivo control y

manejo de la informacién ya que éste no tiene funciones formativas.

Sin embargo los mismos consideran que cuando les toca hacer un andlisis de las

situaciones se dedica mayor atencion a todas las situaciones de su area.
Existe una gama de factores que incapacitan la posibilidad de que se haga un

seguimiento adecuado a los procesos. Asi como estan consientes que a pesar de que

han realizado un acercamiento todavia manifiestan dificultades para lograrlos.

55



» Cuando se habla de los procesos formativos del acompafamiento, presentandose estos

en total y absoluta ausencia ya que no hay un programa de formacién claramente
definido.

2.4 Conclusiones Parciales:

>

>

El procedimiento para el diagnostico estd formado, por cuatro etapas, las que
describen como se debe realizar el proceso para en la organizacion objeto de estudio

practico.

Para la realizacién del diagnostico se utilizaron un conjunto de técnicas y herramientas
las cuales fueron vinculadas para conocer el comportamiento actual de
Acompafiamiento Pedagogico, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de la

objeto de estudio practico.

Entre los resultados obtenidos se encontré que el Acompafiamiento pedagdgico esta en
situacion critica dentro de la institucion educativa provocando que haya ciertos niveles
de resistencia de los docentes hacia esta dimension del control ya que se manifiestan
deficiencias en la formulaciéon de indicadores de gestion, delegacién de funcién y de una

retroalimentacion oportuna.
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Capitulo lll: Disefio de un procedimiento de Control para el Acompafiamiento
Pedagdgico.

3.1 Introduccion.

En el presente capitulo se realiza el disefio de una estrategia de control organizacional en pro
de mejorar el Acompafamiento Pedagogico de la E.B. “El Tanque”. Teniendo en cuenta
principalmente que se busca Fortalecer la funcibn docente en aras de que expresen sus
capacidades. Formar espacios para la reflexion, evaluacién y mejora permanente de la
institucion. Contribuir al logro de cambios profundos en la cultura institucional de las Escuelas
Bolivarianas, orientados a la obtencion de mejores niveles de calidad del aprendizaje
significativo.

3.2 Fundamentacién de la propuesta.

Teniendo como principio el desarrollo de un ser humanista, donde el docente y el directivo son
el centro de atencién del acompafiamiento pedagdgico, por lo que se espera potenciar sus
capacidades y actitudes, orientados a su desarrollo personal y social. De igual forma al ser
Integrador e inclusivo, donde todos puedan ser actores activos de su evaluacion evitando la
discriminacién que pueda existir. Ademas de Valorativo ya que el acompafiamiento va de la
mano con la articulacion y construccion de comunidades de aprendizaje, en las que por su
interaccion se desarrollan valores organizacionales apoyados en la confianza, el respeto, la
tolerancia, la igualdad, la justicia, la libertad, la responsabilidad, la autonomia y la cooperacién.
Contextualizado y descentralizado. Atencién al entorno socio-cultural (multiétnico y pluricultural),

apuntando al desarrollo institucional de los equipos de gestion descentralizados.

Para lo que se requiere la construccion de un equipo interdisciplinario donde se promueva la
participacion en los procesos de reflexion, andlisis y toma de decisiones sobre las estrategias
de acompafiamiento en el centro. Se aporte alternativas de soluciones para enfrentar
necesidades y dificultades en los procesos curriculares y de gestién del centro; se participe en

los talleres de capacitacion inicial y continua. Se incorpore a su practica educativa estrategias
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innovadoras y efectivas para el desarrollo integral de los y las estudiantes. Participe en
procesos de planificacién y evaluacion del centro educativo. Plantee sus necesidades y
dificultades a fin de buscar soluciones conjuntas. Se propicie un clima institucional de

colaboracion y de trabajo en equipo.

Los principios basicos que sustentan el procedimiento desarrollado se explican a

continuacion:

Integrador: Considera la integracion de las diferentes actividades de la organizacion para
acoplarse racionalmente a lo interno y con los elementos implicados del entorno donde se

desempenia la organizacion.

Transparencia y factibilidad: La estructuracién del procedimiento y su consistencia légica, a la
vez que permite cumplir los objetivos para los cuales fue disefiado, es sencillo, comprensible y
practico, permitiendo su rapida asimilacion por parte de las personas que se inician en su

explotacién.

Racionalidad: El procedimiento debe operarse con los menores costos posibles.

Coherencia y pertinencia: El procedimiento se caracteriza por la actualidad y posibilidad de
aplicacion en el sector educacional mediante el empleo de métodos y técnicas acordes a la

realidad objetiva.

Consistencia légica: El procedimiento se desarrolla teniendo en cuenta una secuencia de
pasos y acciones que permiten un mejoramiento en los procesos del Acompafiamiento

Pedagdgico.

La promocién de una educacion Integral, y de calidad para todos y todas. El desarrollo
institucional, el obligatorio cumplimiento de la educacién en la doctrina de Simén Bolivar, el
idioma castellano. El trabajo liberador. Desarrollo del humanismo bolivariano y socialismo del

siglo XXI. El desarrollo socio-cognitivo de ciudadanos y ciudadanas, articulando de forma
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permanente, el aprender a ser, a conocer, a hacer y a convivir. Estabilidad en el ejercicio de las
funciones profesionales. ElI mejoramiento profesional basado en la constante oferta de
actualizaciones docente. Acompafiamiento pedagdgico como un proceso integral.

Promocién de la escuela como un espacio abierto, como un centro del que hacer comunitario,
las innovaciones pedagogicas, la comunicacion alternativa, el respeto a los derechos humanos.
La creaciébn de una administracion educativa eficiente, efectiva y eficaz, desburocratizada,
transparente e innovadoras, llevar el control de los procesos correspondientes en todas sus

instancias y dependencias.

3.3 Procedimiento de Control Organizacional basada en el Acompafiamiento Pedagdgico.

A patrtir de la definicién de los principios que sustentan la concepcidn tedrica del procedimiento,
se determinan para su implementacibn como premisa esencial contar con la participacion
activa, voluntaria y consciente de todas las personas involucradas en la organizacion cuyo
conocimiento y experiencia se articulen como elementos claves para maximizar el beneficio

propio en el proceso de Acompafiamiento Pedagaogico.

El procedimiento abarca las siguientes tres momentos: Antes, Durante y Después y cada uno

de ellos se realizan pasos que permitan cumplir con el objetivo para cual fue creado

En la figura 5 se muestra los pasos a seguir para este modelo de acompafiamiento pedagdgico,

los cuales son explicados en el orden de aparicion.
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Figura 5 Proceso de Acompafiamiento Pedagdgico

Fuente Elaboracién Propia

Como bien lo plantea la figura anteriormente mencionada se tienen tres momentos donde todos

radican su importancia en la secuencia logica que trae el proceso de acompafiamiento.

ler Momento. Antes:

Consiste en la preparacion previa que debe existir para formular las lineas de trabajo a seguir

durante el proceso, en este momento se llega a los acuerdos de las cosas que van a servir de
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plataforma para que se dé el Acompafiamiento. Y consta de dos pasos: La Reunién y los

Acuerdos

La Reunién

Se plantea con la intencionalidad de informar a los docentes que van a ser acompanados sobre
la intencionalidad de la visita que serd realiza. Se reconocera la misma como el encuentro de
personas interesadas en un tema comun, a fin de analizarlo, discutirlo y llegar a conclusiones

finales.

Para lo que se establece segun la figura 6, una agenda previa. Seleccionar un material o
articulo segun el tema a discutir que se leera previo a la reunién. En el momento de la reunion:
se leera la agenda, y se discutiran los temas acordados. Reflexionar sobre las dificultades y
necesidades del docente y de los grupos. Escribir los acuerdos y las sugerencias para dar

seguimiento y conversar en una préoxima reunion.

Las reuniones serdn espacios para discutir temas comunes, problematicas, necesidades y
compartir practicas pedagoégicas innovadoras. Las lecturas sobre un tema de interés ayudaran a

mejorar la practica.

Los propositos que dan origen a una reunion son diversos. Desde el punto de vista del control

se establecen como:

o Coordinar acciones para realizar una labor.
o Evaluar actividades.

o Recoger datos sugerencias, opiniones.

o Compartir informaciones.

o Discutir temas de interés formativos.

o Tomar decisiones, resolver problemas.

o Discutir planes, informes, programaciones.

Propositos:
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Dar acompafiamiento y seguimiento a las fortalezas, necesidades y dificultades que presentan
los y las docentes acompafados/acompafiadas.

Socializar con los y las docentes los procesos, dificultades y necesidades identificados en las
observaciones.

Seleccion de
Tematica a discutir

@

Formulacion
Propdésito

-

Formulacion dela
Agenda

@

Informar sobrela
agendade la
reunion

e

Discusiones de las
propuestas de
trabajo

—

Propuestas de

Retroalimentacion - trabajo para
proximasreuniones

Figura 6- Orden de Actividades de las reuniones
Elaboracién Propia
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Acuerdos

Se hace planteamiento a las actividades que deben ser realizadas por el personal docente en
sus determinados espacios, ademas de establecerse los mecanismos necesarios para superar
debilidades encontradas en los acompafiamientos y hacer un mayor provecho de las
oportunidades y fortalezas. Estos son originados por las reuniones en consenso por Is

miembros del colectivo.

2do Momento. Durante

Acd se da la aplicacion directa del procedimiento de acompafamiento, donde después de haber
formulado las lineas de trabajo se realiza la observacién de que se cumplen o no con las
mismas. Y consta de un paso: La Visita al Aula

La visita al Aula

En la figura 8 (ver anexo 3), se evidencia como la Coordinacién de Formacién Permanente
Institucional va al aula donde se encuentra el docente y a través de la observacién y la
entrevista como este cumple los actividades expuestas en su perfil, en caso de no cumplir con
algun items, lo remite a formacion donde se espera que el mismo supere la debilidad que ha
siso encontrada. En caso no poseer debilidad en alguna de ellos se le estimula a seguir
esforzandose para mantener la calidad de su trabajo. Cabe destacar que esta visita debe ser

informada con anticipacién y ademas de cual va a ser la intencionalidad de la misma.

Durante la visita se deben observar los elementos del perfil del profesional de la docencia.
Donde segun registros encontrados en la institucién educativa y lo planteado en los resultados
obtenidos durante la investigacion, se tiene como perfil que el docente debe cumplir con los
siguientes requisitos en el ejercicio de sus funciones de acuerdo a su cargo. A lo cual se realiza

una adaptacion de las dimensiones:

Ambientacién del Aula
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» Hace correspondencia a la forma en que de distribucion del aula, a los elementos que
deben permanecer dentro de la misma en conformidad con el Subsistema Educativo al
cual pertenece.

» Los Simbolos Patrios Bolivariano existen y estan ubicados en un lugar visible y al
alcance de los (as) estudiantes.

» Los acuerdos de convivencia y estan redactados con un lenguaje sencillo de acuerdo al
grado.

» Las carteleras estdn ambientadas con figuras y mensajes alusivos a las efemérides del
mes, ademas se evidencia que los estudiantes intervinieron en su realizacion.

» Estan presentes otros elementos de ambientacién pertinentes al grado y actividades
pedagdgicas programadas.

» Expresa la cartelera la creatividad de los estudiantes y docentes con mensajes alusivos
en relacion a los elementos interculturales de su comunidad.

» Existen otros elementos relacionados con proceso de ensefianza y aprendizaje.

Recaudos Administrativos

Hace referencia a los requisitos que debe entregar y llevar el docente de forma administrativa

para garantizar el adecuado funcionamiento del plantel.

» Lleva el registro diario de asistencia de los estudiantes.

» Tiene la carpeta de fichas de estudiantes organizada en orden alfabético, con los
recaudos requeridos, y ademas, éstos se encuentran en buen estado.

» Recibié por parte del (la) docente responsable del grado inmediatamente anterior los
expedientes de cada estudiante y los tiene en su archivo para actualizarlo. (2° a 6to).

» Tiene en su archivo el informe final de los avances, logros y dificultades del grado
inmediatamente anterior (de 2° a 6to).

» Organiza el proceso de ensefianza y aprendizaje a través de la planificacion diaria-
semanal-mensual y la mantiene registrada, evidenciandose pertinencia con la propuesta
planificada.

» Ordena convenientemente el contenido planificado utilizando las formas de organizar el

aprendizaje: P.A., Plan Integral, Clase Participativa, otros.
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Cuenta con libretas o formatos de registros que le permitan llevar de manera ordenada

las evaluaciones de sus estudiantes.

La Practica Pedagdgica del Docente

Va mas dirigido a la forma en que se da el proceso de ensefianza aprendizaje dentro del aula.

YV VvV

YV V V V V

Y VvV

V V. V V VYV V V V

Selecciona adecuadamente las actividades de clase.

Presenta el plan de trabajo al grupo, antes de comenzar a desarrollar los contenidos.
Distribuye el tiempo de cada actividad segun las necesidades e intereses de los
estudiantes.

Es claro y preciso (@) al orientar y mediar con los (as) estudiantes.

El docente demuestra dominio del tema tratado.

El docente demuestra en el aula que planifica sus clases previamente.

El docente selecciona convenientemente los diferentes métodos de ensefianza.

El docente incluye actividades que: motivan a los estudiantes, propician la recreacion, y
permiten explorar las capacidades, dificultades a vencer e intereses de los (as)
estudiantes.

Se evidencia material didactico preparado por el docente para desarrollar las
actividades.

Es pertinente el material didactico y complementario

Utiliza la evaluacion para reorientar el aprendizaje de los estudiantes durante la sesién
de clases.

Se evidencia registros de evaluacion del proceso de ensefianza y aprendizaje.

Esta definida de forma clara y concisa la finalidad y/o el propdsito que pretende alcanzar.
Incentiva y motiva las iniciativas de los estudiantes.

Crea y promociona un ambiente de participacion.

Mantiene una relacion cordial con todo el grupo de estudiantes.

Mantiene una postura acorde a la funcién que cumple.

Cuida su apariencia personal

Se observdO que mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo,
estudiantes y representantes, durante la visita.

Asiste con puntualidad a sus labores.
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» El espacio de aprendizaje est4 debidamente ambientado, organizado y guarda la higiene

necesaria.

3er Momento. El después

Es el dltimo momento del proceso, aca se da el resultado de la evaluacion a través de un
proceso de retroalimentacion, y luego se ofrecen los talleres como acciones correctivas que van
a permitir una disminucién de las debilidades para darle paso nuevamente al ciclo. Consta de:

La Retroalimentacion y los talleres.

La Retroalimentacién

La retroalimentacion, es un proceso constructivo que sirve de base para mejorar el desempefio
docente, muestra los elementos encontrados dentro de la visita. Sirve de apoyo en el
cumplimiento de actividades de trabajo necesarias para el puesto permite que el individuo
obtenga informacién directa y clara acerca de la eficacia de su desempefio. Ademas de que le
sirve para evaluar si su desempefio esta mejorando, empeorando o permanece en un nivel
constante. Desde un punto de vista ideal, esta retroalimentacién sobre el desempefio debe

recibirse directamente cuando el docente realiza el trabajo.

Los Talleres

Son espacios de formacién que se desarrollan al interior de la institucion. Es utilizada resolver
inquietudes de la labor docente. Se permite la interaccién entre colegas ya que en los talleres
se usan diversas formas de trabajo grupales, por lo que estimula el trabajo cooperativo y la

resolucion de problemas.

Los contenidos de éste, obedecen a las necesidades del equipo docente y de las necesidades

institucionales.
Propositos:

v' Favorecer la actualizacion y formacién continua de los equipos docentes.

v" Responder a las necesidades de formacion de los equipos docentes.
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Contenido:

Se basan en las necesidades encontradas en el hecho educativo.

Procedimientos:

v' Se identifican necesidades entre el equipo docente, para lo que se hacen visitas previas.

v' Se establecen prioridades de formacion de acuerdo a los docentes y a las necesidades
de la gestién del centro.

v' Se acuerdan las fechas de realizacion de estos.

v' Se seleccionan o se buscan las personas que pueden ser los facilitadores de estos, se
puede contar con la plataforma docente de acuerdo con las habilidades.

v' Se disefa el programa y se seleccionan los materiales de apoyo.
Cronograma de actividades
En el Figura 7 se evidencia una propuesta de aplicacion del proceso de Acompafiamiento
Pedagdgico. Donde se comienza con el afio Escolar en septiembre y culmina con el mismo. A

pesar de que a medida que vaya ocurriendo se van perfeccionando las técnicas encontradas.

(Ver anexo 4)
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Figura 7 Cronograma de actividades A ser aplicadas en el acompafiamiento Pedagdgico

Elaboracion Propia

3.4 Validacion por el método experto

Se plantea la creacion de un equipo de expertos, para lo cual se calcula la cantidad de expertos
necesarios, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

¢ Afos de experiencia en el sector.
e Conocimiento de la instalacion.

e Posicién de la organizacion.

Ademas de los aspectos antes mencionados se calcul6 el nimero de expertos a participar en el
estudio arribandose a lo siguiente:
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Para calcular el grupo de expertos se utilizé la siguiente formula.

E=P(1 -P)xK
i 2

E — NUmero de expertos.

P — Proporcion de error estimado.

K — Fiabilidad del proceso.

i - precision.

En el caso especifico de esta investigacion se tomaron los valores siguientes:
P =0.02; K=3,8416 (95%); i=0,1

Por tanto, la formula queda como sigue:

E= 0,02 (1-0,02)x 3,8416
(0,1)°

E = 7,52 expertos.

Queda demostrado con el calculo anterior que la cantidad de expertos necesarios es de 8.

Con el objetivo de evaluar los criterios representativos de los expertos con relacion al
procedimiento para el acompafiamiento se aplico un cuestionario. Los resultados mostrados en
la tabla 2 reflejan la utilidad del procedimiento para el reto que tiene la organizacion en la
actualidad, constituyendo este un medio para el desarrollo de la actividad de Acompafiamiento

Pedagdgico. .
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Tabla 2 Resultado de la aplicacion del cuestionario de validacion a los expertos.
Fuente: Elaboracion Propia.

Afirmaciones Mediana
1. Es factible aplicar en las condiciones de la organizacién 5
2. Posee capacidad de respuesta a los problemas 5

obtenidos en el diagnostico.

3. Contribuye ala participacion de los docentes en el 5
proceso de Acompafamiento Pedagdgica

4. Posibilita el incremento de la eficaciay eficiencia de la 5
gestion paralas condiciones dinamicas de desarrollo

del entorno.

5. Contribuye al mejoramiento continuo del sistema de 5

gestiéon de la organizacién

6. Propiciala adecuacion alas caracteristicas de cada 4

organizacién.

7. Facilita el desarrollo de los Recursos Humanos. 5
8. Tiene caracter sistémico. 5
9. Dalaposibilidad de obtener mejoras en los resultados 4

de la organizacién.

10. Integra las actividades de la organizacién 5
11. El ordenamiento de las etapas tiene caracter légico. 5
12. En general, estoy muy satisfecho con el procedimiento 4
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Expertos Seleccionados:

Tabla 3 Grupo de Expertos.

Fuente: Fuente de Recursos Humanos

EXPERTOS

CARGO

Natalia Alonzo

Directora Encargada del Plantel

Leopoldo Guanchez

Sub-Director Encargado del plantel

Rodolfo Ceballos

Coordinador de Formacién Permanente

Jonathan Marcano

Profesor de Musica y Teatro

Jormar Pérez

Docente de Aula

Maribi Yriarte

Docente de aula

Rina Alvarez

Docente de Aula

Milagros Viloria

Docente Artes Platica

Conclusiones Parciales

v' El acompafiamiento pedagdégico es un proceso flexible que puede ser aplicado a las

necesidades de las instituciones educativas.

v' Si se cumple de forma sistémica puede dar resultados significativos en el mejoramiento

de la calidad educativa.

v' La retroalimentacién inmediata es importante para alcanzar el éxito de un plan de

control.

v" Es necesario aplicar planes correctivos basados en las necesidades reales.
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CONCLUSIONES GENERALES

El control es una funcién administrativa: es la fase del proceso administrativo que mide y
evalla el desempefio y toma la accién correctiva cuando se necesita. Mide y evalua el
desempenfio y toma la accién correctiva cuando se necesita. De este modo, el control es
un proceso esencialmente regulador. La aplicacion de un control en las organizaciones
busca atender dos finalidades principales: Corregir fallas o errores existentes: Y Prevenir

nuevas fallas o errores de los procesos.

La aplicacion del control a una unidad, elemento, proceso o sistema puede generar
distintos beneficios y logros, sin embargo, su aplicacion indistintamente del proceso que
se quiera “controlar’ es importante porque establece medidas para corregir las
actividades, de forma que se alcancen los planes exitosamente, se aplica a todo; a
unidades, a personas, y a los actos, determina y analiza rapidamente las causas que
pueden originar desviaciones, para que no vuelvan a presentar en el futuro, localiza los
sectores responsables de la administracién, desde el momento en que se establecen las

medidas correctivas.

Se encontr6 por medio de un diagndstico donde se aplicaron diferentes medios de
investigacion como lo son las entrevista, la observacién, la encuesta y la construccion a
través de una lluvia de ideas una matriz FODA, donde se encontrd insuficiencias en el
sistema de acompafamiento pedagogico basados principalmente en que no responde a

un caracter sistémico, no posee retroalimentacién, carece de seriedad.

Se realizé el disefio de un procedimiento de Acompafiamiento Pedagdgico, que posee
tres momentos fundamentales los cuales se muestran de forma flexible y permiten la

interaccion entre los miembros del colectivo docente y directivo.
El procedimiento fue evaluado por expertos miembros del colectivo quienes mostraron

interés y satisfaccion por el disefio del mismo ya que es pensado desde la forma

estratégica para atender los dos espacios.
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Recomendaciones:

v" Es necesario aplicar el procedimiento de acompafamiento Pedagdgico a la gestion de
La Escuela Bolivariana ElI Tanque ya que el mismo sirve de apoyo a la mejora de la
calidad educativa.

v' El caracter flexible de este procedimiento permite ser adaptado a las necesidades de
cualquier institucion educativa.

v' Dentro del proceso de gestién organizacional es importante hacer uso de estrategias de
control ya que estas ademas de velar por el cumplimiento de las actividades, permite
hacer evaluaciones constantes de las fortalezas, oportunidades, debilidades vy

amenazas.
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Anexo 1

Encuesta Utilizada en EIl diagnéstico
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Ministerio
de Educacién Superior

Maestria en Direccién

Cuestionario I: Perfil del trabajo en equipo.

Objetivos: Medir el nivel de compromiso organizacion — directivo.

La presente encuesta permite identificar el estilo de interaccion de los trabajadores y directivos
en el contexto productivo, proporcionandole las bases para un plan de mejora referido a la
efectividad del trabajo en equipo, dirigido especialmente a lo referente al Acompafamiento
Pedagdgico.

Instrucciones.

1. Esta es una exploracion de capacidades para el trabajo en equipo y por tanto, las
respuestas no son correctas o incorrectas. Por favor, conteste cada pregunta con
honestidad de acuerdo a como usted siente que funciona actualmente como miembro
de un equipo y no como fue en el pasado o la gustaria que fuera.

2. Se le pide que complete los 18 aspectos. Cada oracion tiene cuatro acciones, por favor
jerarquice las opciones en el orden que siente que se apliquen a usted. La escala a
utilizar es la siguiente:

4- Es la que mas se aplica a mi persona.
3- Esla que es aplicable frecuentemente a mi persona.
2- Esla que a veces es aplicable a mi persona.
1- Esla que menos se aplica a mi persona.
Por ejemplo:
Como miembro de un equipo generalmente me intereso mas por:
a) _ 2 Respetar altos estandares éticos.

b) 4 Alcanzar nuevas metas.
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c) __ 1 Cumplir mis responsabilidades individuales.
d) _ 3 Qué tan bien estamos trabajando en grupo.
Por favor, no haga empates. Es posible que algunas de las oraciones tengan dos o mas
opciones que se aplican por igual a usted. O que ninguna se aplique pero debe asumir que
estas son las Unicas opciones y que deben ser jerarquizadas. Esta encuesta es personal, solo
le pedimos que se identifique con D si es directivo o con T si es trabajador.
D: T:
1. Durante las juntas de trabajo generalmente yo:

a) __ Aporto al equipo datos técnicos o informacion.
b) _ Insisto en mantenernos en la mision, objetivos o metas.
c) _ Me aseguro que todos se involucren en la discusion.
d) _ Hago preguntas sobre nuestros objetivos o métodos.
2. Con relacién al lider del grupo:
a) __ Sugiero que nuestro trabajo se concentre en nuestros objetivos.
b) _ Insisto en mantenernos en la mision, objetivos o metas.
c) __ Estoy en desacuerdo con €l cuando es necesario.
d) _ Ofrezco consejos basado en mi area de experiencia.
3. Bajo presion algunas veces yo:
a) __ Exagero el buen humor y otros mecanismos productores de tension.
b) __ Soy muy directo para comunicarme con otros miembros del grupo.
c) __ Pierdo la paciencia con la necesidad de involucrar a todos en la discusion.
d) _ Me quejo acerca de la falta de avance hacia las metas.
4. Cuando aparecen conflictos en el equipo, yo:
a) __ Presiono para que se discutan abiertamente las diferencias.
b) _ Apoyo con argumentos a una de las partes.
c) _ Veo las diferencias como la base de un posible cambio de direccién del
equipo.
d) _ Trato de romper la tension con sentido del humor.
5. Mis comparieros de equipo generalmente me ven como:
a) __ Orientado hacia los hechos.
b) _ Flexible.
c) __ Motivador.
d) __ Sincero.

6. Algunas veces yo soy:
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a) __ Muy orientado a los resultados.
b) _ Poco involucrado.
c) __Autocontrolado.
d) _ Corto de enfoque.
7. Cuando las cosas van mal en el equipo generalmente yo:
a) _ Enfatizo al escuchar, la retroalimentacion y la participacion.
b) __ Insisto en la sinceridad al discutir los problemas.
c) _ Trabajo duro para proporcionar mejor informacion.
d) __ Sugiero que revisemos los objetivos.
8. Cuando es necesario estoy dispuesto a :
a) _ Cuestionar algunos aspectos del trabajo en equipo.
b) _ Presionar al equipo para que sea efectivo.
c) _ Esforzarme mas halla de las funciones definidas para mi puesto.
d) _ Dar retroalimentacion a los otros miembros del equipo.
9. Algunas veces los otros miembros del equipo me ven como:
a) __ Un perfeccionista.
b) __ No disponible para evaluar los objetivos grupales.
c) __ No serio para conseguir las verdaderas metas.
d) __ Muy quisquilloso.
10. Creo que la solucion de problemas en equipo requiere:
a) __ Cooperacion de todos los miembros.
b) __ Alta capacidad de escucha.
c) __ Disposicion para preguntar y tratar asuntos dificiles.
d) __ Buenay sdlida informacion.
11. Cuando un nuevo equipo se forma generalmente yo:
a) __ Trato de buscar los otros miembros y que nos conozcamos mutuamente
b) _ Pido que se especifique con precision nuestros objetivos y métodos.
c) __ Deseo saber que se espera de mi.
d) _ Busco claridad acerca de nuestros objetivos y métodos.
12. Algunas veces hago senti incomodo a algunos miembros del equipo porque ellos:
a) __ No son tan asertivos como Yyo.
b) _ No cumplen mis estdndares de calidad
c) __No piensan a largo plazo.

d) _ No se interesan en como trabaja el equipo.
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13. Creo que la funcién del lider del equipo es:
a) __ Asegurar las soluciones eficientes de los problemas.
b) __ Ayudar al equipo a establecer objetivos a largo plazo y metas a corto plazo.
c) __ Crear un clima participativo para la toma de decisiones.
d) __ Aportar ideas y confrontar supuestos.
14. Creo que las decisiones del equipo deben basarse en:
a) _ Los objetivos y las metas del equipo.
b) _ El consenso de sus miembros.
c) _ Un abierto y sincero tratamiento del asunto.
d) _ Un peso de la evidencia
15. Algunas veces Yo:
a) _ Considero el buen ambiente del grupo como un fin en si mismo.
b) _ Hago de abogado del diablo en demasia
c) _ Fallo en ver la importancia del proceso de equipo.
d) _ Enfatizo demasiado en los asuntos estratégicos y minimizo los asuntos a corto
plazo.
16. Las personas algunas veces me describen como:
a) __ Independiente.
b) _ Confiable
c) __ Imaginativo.
d) __ Participativo.
17. La mayor parte del tiempo yo soy:
a) _ Responsable y sumamente trabajador.
b) _ Comprometido y flexible.
c) _ Entusiastay de buen sentido del humor.
d) _ Honesto y auténtico.
18. En relacién con los miembros del equipo en ocasiones me molesto porque ellos no:
a) _ Revisan los objetivos o evaluan el progreso del trabajo.
b) _ Ven la importancia de trabajar juntos.
c) __ Objetan las acciones del equipo con la que no estan de acuerdo.

d) _ Cumplen las tareas del equipo que les tocaron.
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Cuestionario Il: Sobre el Control de Gestidn.

Tomando en cuenta la escala de puntuacion de 1-5 puntos, que mas adelante aparece indique con la
puntuacion que usted calificaria el comportamiento que actualmente tiene ese aspecto referido al Control
de Gestion en su entidad. Marque con una X el valor que usted considera tiene la misma.

Trate de ser lo mas objetivo posible en sus valoraciones, para ello tome en cuenta el significado de la
escala de puntuacion que a continuacion se muestra. Gracias.

Leyenda: 1. Nunca 2. A veces 3. Frecuente 4. Siempre

Afirmaciones 1 (2 (3 |4

1. La Escuela cuenta con una estrategia claramente definida.

2. Estan definidos los Factores Claves de Exito de la Escuela.

3. Existe un dominio total por parte de trabajadores y directivos de los factores

claves de éxito de su organizacion.

4. Se evalula la situacién estratégica de la Escuela en forma realista.

5.Se responde en forma rapida y efectiva a las condiciones competitivas

6. Los indicadores de Control de Gestion (Acompafiamiento Pedagégico)
recogen el justo reflejo de lo que sucede en las Areas de Resultado Clave de
la entidad (Acciones de la Escuela).

7. Estan claramente definidos los aspectos a medir por parte del director para el

cumplimiento de la estrategia.

8. Se cuenta con un sistema de Control de Gestion (Acompafiamiento) a nivel
de entidad que satisface el control en puntos criticos al momento que se le

requiere.

9. Los parametros a acompafiar inducen y motivan a los trabajadores a

perseguir los objetivos estratégicos marcados por la organizacion.

10. La informacion obtenida sobre la competencia y el entorno se convierte

rapidamente en conocimientos valiosos.

11. La informacion que se recibe para el Control de Gestién (Acompafiamiento
Pedagodgico) refleja las interrelaciones existentes entre departamentos o

centros de responsabilidad.

12. El sistema de informacion existente responde a las necesidades de Control

de Gestion (Acompafiamiento Pedagdgico).

13. Existe los medios necesarios para la recogida de informacién en funcién de

la planificacién y el control.

14. Se cuenta con una tecnologia para la recogida y procesamiento de la

informacion.

15. El sistema de control que se aplica es coherente con la estrategia trazada
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por la entidad.

16. Los objetivos a corto y largo plazo estan establecidos en términos

verificables y contribuyen al logro de los objetivos de la empresa.

17. Existe un nivel de ayuda y cooperacion para la definicién de objetivos entre

jefe y subordinado.

18. Se asumen compromisos superiores en la planificacién basados en la visién

del futuro y el comportamiento del entorno.

19. Se comprenden y aplican eficazmente las orientaciones de la entidad.

20. El rendimiento y la rentabilidad de su entidad supera el rendimiento de la

competencia y se considera mas innovador que sus competidores.

21. Se comprueba periodicamente si los planes de trabajo estdn en

correspondencia con las expectativas actuales de su organizacion.

22. Una practica habitual en el trabajo de los directivos a distintos niveles es el
hecho de delegar autoridad en sus subordinados, sin perder el control e

integridad de la actividad que se dirige.

23. Los objetivos de los subordinados estan integrados y enfocados hacia el

logro de los resultados superiores.

24. Existe un sistema de estimulacién capaz de incentivar a sus trabajadores en

el logro de los objetivos organizacionales.

25. Se reconoce y estimula a los subordinados en funcién del logro de

resultados individuales.

26. se utiliza el trabajo en equipo en su organizacion como la via fundamental

para el logro de los esfuerzos cooperados en el trabajo.

27. Existe una adecuada comunicacién sobre los resultados de la organizacion

entre jefes y subordinados.

28. El sistema de control que se aplica en su organizacion refleja las

excepciones oportunamente.

29. Cuenta con toda la informacién que es necesaria conocer para realizar su

trabajo.

30. Estan claramente definidos los puntos criticos de control.

31. Cuando toma acciones correctivas importantes, consulta a sus superiores.

32. Sus subordinados pueden tomar acciones correctivas en su area de

responsabilidad sin consultar previamente con usted.

33. Las reuniones se corresponden con el analisis y valoracion del

cumplimiento de los objetivos definidos.
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Cuestionario lll: Sobre indicadores de Control de Gestion.

Estamos realizando un estudio sobre el grado de utilidad de los indicadores usados en
el acompafiamiento pedagdgico con el objetivo de perfeccionar y en aras de garantizar
el éxito Escuela. Necesitamos su més sincera colaboracion por lo que le pedimos que

marque con una X la respuesta que mas se acerca a sus condiciones actuales.

¢Es usted evaluado | Mensual Trimestral Semestral | Anual
cada cuanto tiempo?

1 2 3 4
¢Esta usted informado | Siempre Casi siempre A veces Nunca
acerca de los
resultados obtenidos
en la escuela?

1 2 3 4
¢, Cada qué tiempo | Diaria Semanal Mensual Otra
recibe usted esos |1 2 3 4
resultados?
¢,De quien recibe | CFPI Sub direccion Direccion Otro
esa informacion? 4

2 3
¢Le son Utiles | Siempre Casi siempre A veces Nunca
realmente para
tomar decisiones
vinculadas al|1 2 3 4
cumplimiento de la
estrategia?
Considera  usted | Muy pocos pocos Suficientes | Muchos
que los
indicadores de |1 2 3 4
evaluacion son:
¢,Cual es la | Hacia abajo | La mayoria | Hacia abajo | Hacia
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direccion del flujo hacia abajo y hacia | arriba,
de informacion arriba. abajo y
generalmente? horizontal

1 2 4

3
. Se siente | Siempre Casi siempre A veces Nunca
agobiado a veces
por el exceso de |1 2 3 4
informacion y
control que hay en
su institucion?
Cuando realiza un | Los que mas | Los anteriores, | Todas las | Aquellas
andlisis de la| pueden mas los que | situaciones | que son de
situacion usted | perjudicarlo | pueden traerle | de su area | interés
dedica mayor problemas en para el
atencion a: un  momento estado
dado

1 2 3 4
¢Normalmente los | Siempre Casi siempre A veces Nunca
indicadores
reflejan los
resultados 1 2 3 4
centrados en los
factores claves de
éxito de la
escuela?
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Anexo 2

Resultados de las Encuestas
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Resultados después de la aplicacidon de los Instrumentos
Tabla de resultados 1
Los siguientes resultados ponen en evidencia los estilos de interaccion de los trabajadores con

respecto a los directivos en el contexto productivo, proporcionando bases para la aplicacién de

un programa de control de gestion basado en trabajo en equipo, dirigido especialmente al

Acompafiamiento Pedagogico.

Es la que Eslaque | Eslaquea | Eslaque
mas aplica es veces es menos se
_ ami aplicable | aplicable a | aplica a mi
Pregunta Indicadores ]
persona | frecuentem mi persona.
ente a mi persona.
persona.
Aporto al equipo 100 0 0 0
datos técnicos o
informacion.
Insisto en 0 70 20 10
Durante las
_ mantenernos en la
juntas de L o
_ mision, objetivos o
trabajo
metas.
generalmen
Me aseguro que 0 20 60 20
te yo: )
todos se involucren
en la discusién.
Hago preguntas 0 10 20 70
sobre nuestros
objetivos o0 métodos.
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Con
relacién al
lider del

grupo:

Sugiero que nuestro
trabajo se concentre
en nuestros

objetivos.

50

30

10

10

Insisto en
mantenernos en la
mision, objetivos o

metas.

10

60

20

10

Estoy en
desacuerdo con él
cuando es

necesario.

10

10

10

70

Ofrezco consejos
basado en mi area

de experiencia.

30

60

10

Bajo
presién
algunas

veces yo:

Exagero el buen
humor y otros
mecanismos

productores de

tension.

10

20

70

Soy muy directo
para comunicarme
con otros miembros

del grupo.

60

10

20

10

Pierdo la paciencia
con la necesidad de
involucrar a todos en

la discusion.

10

10

60

20

Me quejo acerca de
la falta de avance

hacia las metas.

20

80

Cuando
aparecen

conflictos

Presiono para que
se discutan

abiertamente las

40

10

30

10
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en el diferencias.
equipo, yo: Apoyo con 30 40 30 0
argumentos a una
de las partes.
Veo las diferencias 30 50 10 10
como la base de un
posible cambio de
direccioén del equipo.
Trato de romper la 0 10 10 80
tension con sentido
del humor.
Mis Orientado hacia los 40 20 20 0
compafiero hechos.
s de equipo Flexible. 30 40 20 10
generalmen Motivador. 20 10 30 20
te me ven Sincero. 10 30 20 40
como:
Muy orientado a los 70 30 0 0
Algunas resultados.
veces yo Poco involucrado. 0 00 30 70
soy: Autocontrolado. 30 70 0 0
Corto de enfoque. 0 0 70 30
Enfatizo al escuchar, 100 0 0
la retroalimentacién
y la participacion.
Cuando las :
Insisto en la 0 20 70 10
cosas van
sinceridad al
mal en el _ )
_ discutir los
equipo
problemas.
generalmen :
Trabajo duro para 0 70 30 0
te yo: . .
proporcionar mejor
informacion.
Sugiero que 0 10 0 90
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revisemos los

objetivos.
Cuestionar algunos 0 70 10 20
aspectos del trabajo
en equipo.
Presionar al equipo 0 0 80 20
para que sea
Cuando es )
_ efectivo.
necesario
Esforzarme mas alla 20 10 10 60
estoy _
_ de las funciones
dispuesto a . _
definidas para mi
puesto.
Dar 80 20 0 0
retroalimentacion a
los otros miembros
del equipo.
Un perfeccionista. 50 40 0 10
Algunas i i
No disponible para 0 0 80 10
veces los .
evaluar los objetivos
otros
_ grupales.
miembros i
] No serio para 0 0 20 80
del equipo _
conseguir las
me ven
verdaderas metas.
como: _
Muy quisquilloso. 40 60
Cooperacion de 40 60
todos los miembros.
Creo que la | Alta capacidad de 0 0 60 40
solucion de escucha.
problemas Disposicion para 0 0 40 60
en equipo preguntar y tratar
requiere: asuntos dificiles.
Buena y sélida 60 40 0 0

informacion.
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Trato de buscar los 40 30 30 0
otros miembros y
gue nos
conozcamos
Cuando un mutuamente
nuevo Pido que se 50 40 10 0
equipo se especifique con
forma precision nuestros
generalmen | objetivos y métodos.
te yo: Deseo saber que se 0 10 60 40
espera de mi.
Busco claridad 10 20 10 60
acerca de nuestros
objetivos y métodos.
No son tan asertivos 10 30 50 10
Algunas
como yo.
veces hago :
_ No cumplen mis 20 0 50 30
sentir
o estandares de
incomodo a ,
calidad
algunos :
) No piensan a largo 50 40 0 10
miembros
_ plazo.
del equipo
No se interesan en 20 30 0 50
porque _
como trabaja el
ellos: _
equipo.
Asegurar las 0 0 90 10
soluciones eficientes
de los problemas.
Creo que la :
_ Ayudar al equipo a 90 10 0 0
funcion del o
establecer objetivos
lider del
_ a largo plazoy
equipo es:
metas a corto plazo.
Crear un clima 0 90 10 0

participativo para la
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toma de decisiones.

Aportar ideas y 10 0 0 90
confrontar
supuestos.
Los objetivos y las 70 30 0 0
metas del equipo.
Creo que
| El consenso de sus 30 70 0 0
as
o miembros.
decisiones : :
_ Un abierto y sincero 0 0 90 10
del equipo _
tratamiento del
deben
asunto.
basarse en:
Un peso de la 0 0 10 90
evidencia
Considero el buen 80 20 0 0
ambiente del grupo
como un fin en si
mismo.
Hago de abogado 0 0 0 100
del diablo en
demasia
Algunas
Fallo en ver la 0 0 100 0
veces yo: _ _
importancia del
proceso de equipo.
Enfatizo demasiado 20 80 0 0
en los asuntos
estratégicos y
minimizo los asuntos
a corto plazo.
Las Independiente. 30 40 20 10
personas Confiable 30 20 30 20
algunas Imaginativo. 10 40 40 10
veces me Participativo. 30 0 10 60
describen
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como:

Responsable y 80 20 0 0
sumamente
trabajador.
La mayor i
Comprometido y 20 10 70 0
parte del _
. flexible.
tiempo yo :
Entusiasta y de 0 30 0 70
soy: _
buen sentido del
humor.
Honesto y auténtico. 0 40 30 30
Revisan los 100 0 0 0
objetivos o evaltan
En relacion el progreso del
con los trabajo.
miembros Ven la importancia 0 100 0 0
del equipo de trabajar juntos.
en Objetan las acciones 0 0 20 80
ocasiones del equipo con la
me molesto que no estan de
porque acuerdo.
ellos no: Cumplen las tareas 0 0 80 20

del equipo que les

tocaron.
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Tabla de resultados 2

Los siguientes resultados ponen en evidencia los estilos de interaccion de los directivos con
respecto a los trabajadores en el contexto productivo, proporcionando bases para la aplicacion
de un programa de control de gestion basado en trabajo en equipo, dirigido especialmente al

Acompafiamiento Pedagogico.

Es la que Eslaque | Eslaquea | Eslaque
mas aplica es veces es menos se
_ ami aplicable | aplicable a | aplica a mi
Pregunta Indicadores ]
persona | frecuentem mi persona.
ente a mi persona.
persona.
Aporto al equipo 67 33 0 0
datos técnicos o
informacion.
Insisto en 33 67 0 0
mantenernos en la
Durante las o o
. mision, objetivos o
juntas de
_ metas.
trabajo
generalmen
Me aseguro que 0 0 67 33
te yo: _
todos se involucren
en la discusién.
Hago preguntas 0 0 33 67
sobre nuestros
objetivos o métodos.
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Con
relacién al
lider del

grupo:

Sugiero que nuestro
trabajo se concentre
en nuestros

objetivos.

67

33

Insisto en
mantenernos en la
mision, objetivos o

metas.

33

67

Estoy en
desacuerdo con él
cuando es

necesario.

33

67

Ofrezco consejos
basado en mi area

de experiencia.

67

33

Bajo
presion
algunas

veces yo:

Exagero el buen
humor y otros
mecanismos

productores de

tension.

33

67

Soy muy directo
para comunicarme
con otros miembros

del grupo.

67

33

Pierdo la paciencia
con la necesidad de
involucrar a todos en

la discusion.

67

33

Me quejo acerca de
la falta de avance

hacia las metas.

33

67

Cuando

Presiono para que

67
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aparecen se discutan
conflictos abiertamente las
en el diferencias.
equipo, yo: Apoyo con 67 33 0 0
argumentos a una
de las partes.
Veo las diferencias 33 33 33 0
como la base de un
posible cambio de
direccion del equipo.
Trato de romper la 0 33 33 33
tension con sentido
del humor.
Mis Orientado hacia los 67 0 0 33
compafiero hechos.
s de equipo Flexible. 0 3 0 0
generalmen Motivador. 33 0 67
te me ven Sincero. 0 0 67
como:
Muy orientado a los 67 33 0 0
Algunas resultados.
veces yo Poco involucrado. 0 0 33 67
soy: Autocontrolado. 33 67 0 0
Corto de enfoque. 67 33
Enfatizo al escuchar, 0 0
la retroalimentacién
Cuando las L
y la participacion.
cosas van
Insisto en la 0 0 100 0
mal en el
_ sinceridad al
equipo _ )
discutir los
generalmen
problemas.
te yo: :
Trabajo duro para 0 100 0 0

proporcionar mejor
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informacion.

Sugiero que 0 0 0 100
revisemos los
objetivos.
Cuestionar algunos 0 0 0 100
aspectos del trabajo
en equipo.
Presionar al equipo 0 0 100 0
para que sea
Cuando es _
) efectivo.
necesario _ _
Esforzarme mas alla 100 0 0 0
estoy _
_ de las funciones
dispuesto a o _
definidas para mi
puesto.
Dar 0 100 0 0
retroalimentacion a
los otros miembros
del equipo.
Un perfeccionista. 33 0 67
Algunas i i
No disponible para 0 67 33 0
veces los o
evaluar los objetivos
otros
. grupales.
miembros :
) No serio para 0 0 0 100
del equipo _
conseguir las
me ven
verdaderas metas.
como: _
Muy quisquilloso. 67 33 0 0
Cooperacion de 100 0 0 0
Creo que la | todos los miembros.
solucion de | Alta capacidad de 0 67 33 0
problemas escucha.
en equipo Disposicion para 0 33 67 0
requiere: preguntar y tratar

asuntos dificiles.
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Buena y sélida 0 0 0 100
informacion.
Trato de buscar los 0 0 67 33
otros miembros y
gue nos
conozcamos
Cuando un mutuamente
nuevo Pido que se 100 0 0 0
equipo se especifique con
forma precision nuestros
generalmen | objetivos y métodos.
te yo: Deseo saber que se 0 0 33 67
espera de mi.
Busco claridad 0 100 0 0
acerca de nuestros
objetivos y métodos.
No son tan asertivos 0 0 0 100
Algunas
como yo.
veces hago :
_ No cumplen mis 0 0 100 0
sentir
o estandares de
incomodo a ,
calidad
algunos :
_ No piensan a largo 0 100 0 0
miembros
. plazo.
del equipo
No se interesan en 100 0 0 0
porque _
como trabaja el
ellos: _
equipo.
Asegurar las 100 0 0 0
soluciones eficientes
Creo que la
_ de los problemas.
funcién del :
. Ayudar al equipo a 0 100 0 0
lider del o
_ establecer objetivos
equipo es:

a largo plazo y

metas a corto plazo.

102




Crear un clima
participativo para la
toma de decisiones.

100

Aportar ideas y
confrontar

supuestos.

100

Creo que
las
decisiones
del equipo

deben

basarse en:

Los objetivos y las

metas del equipo.

67

33

El consenso de sus

miembros.

33

33

33

Un abierto y sincero
tratamiento del

asunto.

33

67

Un peso de la

evidencia

33

67

Algunas

veces yo:

Considero el buen
ambiente del grupo
como un fin en si

mismo.

100

Hago de abogado
del diablo en

demasia

100

Fallo en ver la
importancia del
proceso de equipo.

67

33

Enfatizo demasiado
en los asuntos
estratégicos y

minimizo los asuntos

a corto plazo.

33

67

Las
personas

algunas

Independiente.

100

Confiable

100

Imaginativo.

100
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veces me Participativo. 0 0 100 0
describen
como:
Responsable y 100 0 0 0
sumamente
trabajador.
La mayor i
Comprometido y 0 100 0 0
parte del _
. flexible.
tiempo yo :
Entusiasta y de 0 0 0 100
soy: _
buen sentido del
humor.
Honesto y auténtico. 0 0 100
Revisan los 67 33 0
objetivos o evaltan
En relaciéon el progreso del
con los trabajo.
miembros Ven la importancia 33 67 0 0
del equipo de trabajar juntos.
en Objetan las acciones 0 0 0 100
ocasiones del equipo con la
me molesto que no estan de
porque acuerdo.
ellos no: Cumplen las tareas 0 0 100 0

del equipo que les

tocaron.
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Tabla de Resultados 3

A continuacién se presenta la tabla de resultados 3 de las encuestas aplicadas a los
trabajadores teniendo en cuenta la calificacion que ellos le dan al comportamiento que
actualmente tiene ese aspecto referido al Control de Gestion de su institucion Educativa.

Nunca | Aveces | Frecuen | Siempre

Indicadores temente

1. La Escuela cuenta con una 0 0 80 20

estrategia claramente definida.

2. Estan definidos los Factores 0 50 50 0

Claves de Exito de la Escuela.

3. Existe un dominio total por parte 0 50 50 0
de trabajadores y directivos de los
factores claves de éxito de su

organizacion.

4. Se evalla la situacion 0 0 100 0

estratégica de la Escuela en forma

realista.
5.Se responde en forma rapida y 0 100 0 0
efectiva a las condiciones
competitivas
6. Los indicadores de Control de 0 80 20 0

Gestion (Acompafiamiento
Pedagdgico) recogen el justo
reflejo de lo que sucede en las
Areas de Resultado Clave de la

entidad (Acciones de la Escuela).

105



7. Estan claramente definidos los
aspectos a medir por parte del
director para el cumplimiento de la
estrategia.

80

20

8. Se cuenta con un sistema de
Control de Gestion
(Acompafiamiento) a nivel de
entidad que satisface el control en
puntos criticos al momento que se

le requiere.

30

70

9. Los parametros a acompafar
inducen y motivan a los
trabajadores a perseguir los
objetivos estratégicos marcados

por la organizacion.

10

70

20

10. La informacién obtenida sobre
la competencia y el entorno se
convierte rapidamente en

conocimientos valiosos.

50

50

11. La informacién que se recibe
para el Control de Gestion
(Acompafiamiento Pedagdgico)
refleja las interrelaciones
existentes entre departamentos o

centros de responsabilidad.

20

50

30

12. El sistema de informacién
existente responde a las
necesidades de Control de
Gestion (Acompafiamiento

Pedagdgico).

10

90

13. Existe los medios necesarios
para la recogida de informacion en
funcién de la planificacion y el

control.

10

90
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14. Se cuenta con una tecnologia
para la recogida y procesamiento

de la informacion.

100

15. El sistema de control que se
aplica es coherente con la

estrategia trazada por la entidad.

30

50

20

10

16. Los objetivos a corto y largo
plazo estan establecidos en
términos verificables y contribuyen
al logro de los obijetivos de la

empresa.

20

80

17. Existe un nivel de ayuda y
cooperacion para la definicion de
objetivos entre jefe y subordinado.

10

10

80

18. Se asumen compromisos
superiores en la planificacion
basados en la vision del futuro y el

comportamiento del entorno.

40

60

19. Se comprenden y aplican
eficazmente las orientaciones de

la entidad.

100

20. El rendimiento y la rentabilidad
de su entidad supera el
rendimiento de la competencia y
se considera mas innovador que

sus competidores.

100

21. Se comprueba periddicamente
si los planes de trabajo estan en
correspondencia con las
expectativas actuales de su

organizacion.

80

20
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22. Una préctica habitual en el
trabajo de los directivos a distintos
niveles es el hecho de delegar
autoridad en sus subordinados, sin
perder el control e integridad de la

actividad que se dirige.

20

80

23. Los objetivos de los
subordinados estan integrados y
enfocados hacia el logro de los

resultados superiores.

20

80

24. Existe un sistema de
estimulacion capaz de incentivar a
sus trabajadores en el logro de los

objetivos organizacionales.

100

25. Se reconoce y estimula a los
subordinados en funcion del logro
de resultados individuales.

100

26. se utiliza el trabajo en equipo

en su organizacién como la via

fundamental para el logro de los
esfuerzos cooperados en el

trabajo.

50

50

27. Existe una adecuada
comunicacion sobre los resultados
de la organizacion entre jefes y

subordinados.

50

50

28. El sistema de control que se
aplica en su organizacion refleja

las excepciones oportunamente.

90

10

29. Cuenta con toda la informacioén
gue es necesaria conocer para

realizar su trabajo.

50

50
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30. Estan claramente definidos los
puntos criticos de control.

100

31. Cuando toma acciones
correctivas importantes, consulta a

Sus superiores.

100

32. Sus subordinados pueden
tomar acciones correctivas en su
area de responsabilidad sin

consultar previamente con usted.

50

50

33. Las reuniones se
corresponden con el analisis y
valoracién del cumplimiento de los

objetivos definidos.

100

109




Tabla de resultados N° 4

Expresa las formas en que los trabajadores consideran los niveles de utilidad de los indicadores
usados en el acompafiamiento pedagoégico con el objetivo de perfeccionar y en aras de

garantizar el éxito Escuela.

Pregunta Indicadores Total
Diaria 0
¢Es usted Semanal 0
evaluado cada
_ Mensual 50
cuanto tiempo?
Otra 50
Siempre 0
¢ Esta usted
informado acerca Casi siempre 20
de los resultados
) A veces 80
obtenidos en la
evaluacion? Nunca 0
Diaria 0
¢ Cada qué tiempo Semanal 0
recibe usted esos Mensual 0
resultados?
Otra 100
CFPI 40
¢,De quien recibe Sub direccion 60
esa informacion? Direccion 0
Otro 0
¢Le son Utiles Siempre
realmente para
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Pregunta Indicadores Total
tomar decisiones Casi siempre 60
vinculadas al
cumplimiento de la A veces 40
estrategia de
mejora de la Nunca 0
calidad?
Muy pocos 40
Considera usted Pocos 30
que los indicadores _
de evaluacion son: Suficentes 30
Muchos 0
Hacia abajo 0
;Cual es la La mayoria hacia abajo 60
direccion del flujo
de informacion Hacia abajo y hacia arriba. 20
generalmente?
Hacia arriba, abajo y 20
horizontal
¢ Se siente Siempre 50
agobiado a veces
por el exceso de
informacion y Casi siempre 30
control que hay en
su institucién?
A veces 20
Nunca 0
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Pregunta Indicadores Total
Los que mas pueden 10
perjudicarlo
. Los anteriores, mas los que 10
Cuando realiza un
o pueden traerle problemas en
analisis de la
, y un momento dado
situacion usted : :
] Todas las situaciones de su 60
dedica mayor ]
y area
atencion a:
Aquellas que son de interés 20
para el estado
Siempre 0
¢ Normalmente los
indi res reflejan —
dicadores refleja Casi siempre 0
los resultados
centrados en los
A veces 80
factores claves de
éxito de la
escuela? Nunca 20
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Anexo 3

Proceso de Acompafiamiento Pedagdgico durante la visita
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—_—

Existe los Simbalos Patrios Bolivarianos enun
lugarvisibley al alcance de los (as) estudiantes.

Existen acuerdos de corwivencia y estan
redactados con un lenguaje sencillo de acuerdo al
grada

Las carteleras estan ambientadas con figurasy
mensajes alusivos:
alas efemérides del mes,

Estan presentes otros elementos de ambientacion
pertinentes al grado y actividades pedagogicas
programadas.

—

Expresala cartelerala creatividad de fos
estudiantesy docentes con mensajes alusivos en
relacionalos elementosinterculturales de su
comunidad

Existen otros elementos relacionados con proceso
de ensefianzay aprendizaje

Coordinacion de
Formacion
Permanente

Institucional —

Lleva el registro diario de asistencia de los
estudiantes

Aplica Acojnifafiamiento
Pedagogic

v

T T ]
organizadaenorden alfabético, con losrecaudos
requeridos, v ademas, &stos se encuentran en

buen estada

Tienelos Proyectos de Aprendizaje de los
Estudiantes

Grafico 1.

estudiantes enrelacion a los materiales otorgados
enlasJornadas de Formacion

—-—-"/
—_—

Selecciona adecuadamente las actividades de

clase
Presenta el plan de trabajo al grupo, antes de
comenzar adesarrollar los contenidos
Esti definida de foma clara y concisa la
finalidad yio el propsito ue pretends alcanzar,
Incenfrva v motiva las imciativas de los
estudiantes.
Crea v promociona un arbiente de participacion.
PracticaPedagogica IMantiene una relacion cordial con todo el grupo
de estudiantes.
Ilantiene una postara acorde a la fancion oque
curaple.
El espacio de aprendizaje estd debidarente
ambientado, orgamizado v guarda la higiene
NECESaNia.
8.-Cuda suapanencia personal
Se observd que mantiene buenas relaciones con
sus corapafieros de trabajo, estudiantes v
representantes, durante lavisita,
b

Asistecon puntualidad a sus labores.

Segeneraun proceso de formacion

Ambientacion del
Aula >—

Seestimula a seguir mejorando

Segeneraun proceso de formacion

Seestimula a seguir mejorando

Administrativos m -
Organiza el proceso de enseianzay aprendizaje a :
través de laplanificacidn diaria semanal- mensual

ylamartiens registrada
Ordena convenientemente &l contenido
planificado utilizands lasformas de organizar &l
aprendizaje

Cuentacon libretas o formatos de registros que le
permitan llevar de manera ordenada las
evaluadionss de sus estudiantes,
Planifica actividades para ser utilizada con los

Segeneraun proceso de formacion

Se estimulaa seguir mejorando

Figura 8 Figura 9 Proceso de Acompafiamiento Pedagégico durante la Visita 114

Elaboracién Propia




Anexo 4

Cronograma de Planificacién del Acompafiamiento Pedago6gico
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Cronograma en los que se da el Acompfiamiento Pedagogico.

Actividad
Reuniones Visitas Retroalimentacién Talleres
Meses
Al inicio del afo
escolar se recomienda
Septiembre una  reuniébn  que
permita establecer las
lineas de trabajo
Se hace para observar | Se da inmediatamente
los niveles de | despues de las visitas y
Octubre aplicacion y | se atienden las
cumplimiento de las | necesidades de
actividades propuestas | formacién que existan
Noviembre Son Basados en las
necesidades de
formacion para
Diciembre mejoramiento e la
calidad del trabajo
Se plantean
nuevamente para
Enero
reformular los
acuerdos de trabajo
Se vuelve para ) )
) Se da inmediatamente
registrar los avances o
despues de las visitas y
alcanzados en la )
Febrero L se atienden las
aplicacion y )
o necesidades de
cumplimiento de las 5 )
o formacién que existan
actividades propuestas
Marzo Se formulan en caso
de ser encontradas
nuevas debilidades o
. elementos de riesgos a
Abril 9
ser  superados. Y
mejorar las fortalezas
Se plantean
nuevamente para
Mayo
reformular los

acuerdos de trabajo
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Se vuelve para

registrar los avances

Se da inmediatamente

despues de las visitas y

. alcanzados en la .
Junio L se atienden las
aplicacion y )
o necesidades de
cumplimiento de las y .
o formacién que existan
actividades propuestas
Se formulan en caso
de ser encontradas
) nuevas debilidades o
Julio .
elementos de riesgos a
ser  superados. Y
mejorar las fortalezas
Agosto
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