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RESUMEN

El problematica que aborda la presente investigacion se trata de la presencia de un
liderazgo deficiente en la Institucion Educativa N°16146 “José Carlos Mariategui”
del centro poblado Chalanmache, distrito Sallique, provincia Jaén; manifestado por
falta de interés que demuestran las personas que estan encargadas de dirigir la
institucion educativa, debido a que no participan en las reuniones de planificacion
y organizacion, evidenciado por la falta de participacion de los agentes educativos
en la solucion de la problematica y la carencia de un adecuado liderazgo gerencial;
el bajo rendimiento académico de los estudiantes. Por ello, el objeto del estudio es

mejorar el liderazgo de la Institucion Educativa N°16146 “José Carlos Mariategui”.

Mientras que objetivo de la presente investigacion fue: disefiar un programa
gerencial para mejorar el liderazgo en la Institucion Educativa N°16146 “José Carlos
Mariategui” del centro poblado Chalanmache, distrito Sallique, provincia Jaén; con
la finalidad de proponer un programa gerencial que desarrolle un trabajo orientado
por la vision y la misidon de la institucion, optimizando el trabajo en equipo,
fomentando la capacitacién constante de los agentes educativos, motivando a
realizar un trabajo donde la excelencia sea la caracteristica.

El tipo de Investigacion es cuantitativa, con disefio descriptivo, explicativo y
propositivo. La poblacion estuvo constituida por los docentes, a quien se aplico el
instrumento de recoleccion de datos. Teniendo como resultados 42 % de los
docentes de la I.E. no determinan anticipadamente las actividades, el 67 % de los
docentes no selecciona metas a lograr, el 50% no determina las actividades, el 42
% no ejecuta los planes previstos, el 67 % no evalta el logro de los objetivos, el
50% no corrige los errores presentados. A consecuencia se disefid un programa
gerencial, logrando impulsar la participacion activa y permanente de los agentes
educativos, mediante las estrategias de liderazgo propuestas, como lo son de:
Diagnostico, motivacion, planificacion, objetivos, organizacion y funcionamiento,
autoevaluacion y coevaluacion. La propuesta pretende que se implante un tipo de

liderazgo gerencial acorde con las necesidades de la educacion.

Palabras claves: Programa gerencial, liderazgo



ABSTRACT

The problem addressed by the present investigation is the presence of a deficient
leadership in the Educational Institution N ° 16146 "José Carlos Mariategui” of the
Chalanmache Village Center, Sallique district, Jaén Province; manifested by lack of
interest shown by the people who are in charge of directing the educational
institution, because it does not participate in planning and organization meetings,
evidenced by the lack of participation of educational agents in the solution of the
problem and the lack of an adequate managerial leadership; the poor academic
performance of students. Therefore, the object of the study is to improve the

leadership of the Educational Institution N ° 16146 "José Carlos Mariategui".

While the objective of the present investigation was: to design a management
program to improve the leadership in the Educational Institution N ° 16146 "José
Carlos Maridtegui* of the Chalanmache Village Center, Sallique district, Jaén
Province; with the purpose of proposing a management program that develops a
work guided by the vision and mission of the institution, optimizing teamwork,
promoting the constant training of educational agents, motivating to perform a job
where excellence is the characteristic.

The type of research is quantitative, with a descriptive, explanatory and proactive
design. The population was constituted by the teachers, to whom the data collection
instrument was applied. Taking as a result 42% of the teachers of the I.E. they do
not determine activities in advance, 67% of teachers do not select goals to achieve,
50% do not determine the activities, 42% do not execute the planned plans, 67% do
not evaluate the achievement of the objectives, 50% do not Correct the errors
presented. As a result, a management program was designed, promoting the active
and permanent participation of educational agents, through the proposed leadership
strategies, such as: Diagnosis, motivation, planning, objectives, organization and
functioning, self-evaluation and co-evaluation. The proposal aims to implant a type

of managerial leadership in accordance with the needs of education.

Keywords: Management program, leadership.
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INTRODUCCION

En las Instituciones Educativas va aumentando la importancia del término
gerencia, que, en el desarrollo del proceso de ensefianza y aprendizaje, en el
campo educativo hace referencia a las estrategias y recursos. Para Drucker, P. la
gerencia es el érgano especifico y distintivo de toda organizacion, es necesario
conocer este concepto ya que es punto de partida para que cada institucion
establezca oportunamente los cambios necesarios y suficientes, a fin de que el
funcionamiento de la organizacion sea adecuado a las exigencias de la realidad y

en concordancia con los principios de la gerencia moderna.

Matsushita, k. agrega que la gerencia siempre debe desenvolverse con una
politica de direccion abierta, a la que describe de la siguiente manera: La direccion
abierta significa confianza en los empleados, comunicacion facil dentro de la
empresa 0 COMO en nuestro caso, la institucion educativa, alta moral de los

trabajadores y, sobre todo, solidaridad.

Sallenave, J. considera fundamental la orientacion hacia una gerencia integral,
gue consiste en relacionar todas las fuerzas del manejo de una institucion en
busca de una mayor competitividad, como lo son: La estrategia, para saber a
donde vamos y cémo lograrlo; organizacion, para llevar a cabo la estrategia

eficientemente; y la cultura, para dinamizar la organizacion y animar a su gente.

Los autores anteriormente mencionados, hacen ver con mayor claridad la
importancia que tiene la gerencia en el desarrollo de las organizaciones y en

nuestro caso, de las instituciones educativas.

Sin embargo, el marcado tradicionalismo en la dinamica educativa ha encontrado
una fuerte resistencia para aplicar un tratamiento gerencial a la gestion educativa,
situacidon que de continuar constituira un grave retroceso o estancamiento en el
afan de superar los actuales niveles deficitarios de calidad y mas aun si se desea
hacer frente con decision a los nuevos desafios, los mismos que sin duda alguna,

influirdn con mayor significatividad en el desarrollo de nuestro sistema educativo.

En un mundo globalizado, el Sistema Educativo, enfrenta un contexto cambiante

y de renovacion para esto debe adaptarse al cambio y el gran problema es saber



si el director podra realizar su gestién acorde a este proceso de cambio, logrando
el fin deseado, tanto a nivel personal, profesional como institucional. Pero los
problemas que afrontan los paises en vias de desarrollo son tan graves que nos

hacen tomar conciencia en buscar prontas y definitivas soluciones.

Para mejorar la conduccion del servicio educativo se deberia profesionalizar la
administracion de la educacion, formando a los Gerentes Educativos que el
sistema requiere, para que premunidos de las herramientas que las ciencias
administrativas y las ciencias del comportamiento aportan, puedan conducir con

éxito las instituciones educativas que les sean asignadas por concurso o no.

Por otro lado, administrar hoy en dia significa optimizar el tiempo, recursos,
energia, objetivos y fines institucionales para prestar un servicio de calidad.
Administrar es crecer, desarrollar e ir adelante, producir con calidad moral,
técnica, empresarial y productiva. En el campo educativo, se conceptualiza como
la forma 6ptima de brindar servicio educativo y ello implica que el director sea
ademas de un gerente un lider, cuya responsabilidad es lograr el desarrollo y la
calidad educativa para atender las necesidades y expectativas de los nifios
jovenes que desean estudiar logrando su desarrollo humano integral, el mismo
que se traduce en los perfiles del educando en su aspecto personal, social,

ocupacional y profesional.

En la Institucion Educacion N° 16146 “José Carlos Mariategui” del Centro Poblado
de Chalanmache, Distrito Sallique, Provincia Jaén, muestran dificultades para
gerenciar, manifestado por falta de interés que demuestran las personas que
estan encargadas de dirigir la institucién educativa, debido a que no participa en
las reuniones de planificacion y organizacion, evidenciado por la falta de
participacion de los agentes educativos en la solucion de la problemética y la
carencia de un adecuado liderazgo gerencial y el bajo rendimiento académico de

los estudiantes.

Es asi que, el objeto del estudio es mejorar el liderazgo de la Instituciéon Educativa
N°16146 “José Carlos Mariategui”. Mientras que se plantea el objetivo de disefiar
un programa gerencial basado en la teoria del liderazgo transformacional, teoria

motivacional y en la teoria de calidad total Demming, que permita mejorar el
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liderazgo en la I.LE. N° 16146 “José Carlos Mariategui” del Centro Poblado de

Chalanmache, Distrito Sallique, Provincia Jaén.

Los objetivos especificos propuestos son: 1) Diagnosticar el liderazgo en la
Institucion Educativa N°16146 “José Carlos Mariategui” del centro poblado
Chalanmache, distrito Sallique, provincia Jaén; 2) Disefiar un programa gerencial,
basado en la teoria del liderazgo transformacional, teoria motivacional y en la
teoria de calidad total Demming; y 3) Contribuir a la mejora del liderazgo de dicha
I.E.

En tal sentido se formula la siguiente hipétesis; si se disefia un programa gerencial
basado en la teoria del liderazgo Transformacional, teoria motivacional y en la
teoria de calidad total Demming; entonces se contribuira a la mejora del liderazgo
en Institucion Educativa N° 16146 “José Carlos Mariategui” del Centro Poblado de
Chalanmache, Distrito Sallique, Provincia Jaén.

Los principales beneficiarios seran los docentes de la Institucion Educativa
conjuntamente con los alumnos, padres de familia y agentes unidos a la

Institucion, que seran los beneficiarios indirectos.

El aporte de este trabajo es elemental para nuestra Institucion y las Instituciones
Educativas, ya que para lograr, la tan ansiada, calidad de la educacién en nuestro
distrito, se requiere de docentes orientados a la excelencia, es decir, docentes que
sean eficaces y eficientes en lo que respecta al proceso de ensefanza y
aprendizaje, recordando que en la actualidad, se considera a la gerencia como
una excelente herramienta de dicho proceso, pues permite el logro de un

aprendizaje significativo y constructivo.

En el capitulo | del presente trabajo, se analiza el objeto de estudio, donde se
sefala la ubicacién de la Institucion, la evolucién histérico — tendencial, las

caracteristicas de la problemética y la metodologia empleada en la Investigacion.

En el capitulo Il se analizara el marco tedrico, base tedrica, en la que se sustentara
como lo es la teoria del liderazgo transformacional, teoria motivacional de
Abraham Maslow y la teoria de calidad total de Demming, ademas, se analizaran

conceptos basicos.
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En el capitulo Il se describen los resultados de la investigacion, se analizan los

datos y se construye la propuesta de un programa gerencial basado en las teorias.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA:
Siendo el problema el liderazgo un tema importante para los docentes, es
necesario conocerlo; es asi, que, en los antecedentes o investigaciones realizadas

sobre ello, tenemos lo siguiente:

Ferreira (como se citd en Reiley, 2008) en sus estudios de gerencia concluye, que
los hombres que ocupan cargos gerenciales con poca informacién y preparacion
para el manejo del sistema educativo no pueden dar un rendimiento adecuado."
Esa falta de preparacion, es decir, el desconocimiento de las teorias de la
motivacion, comunicacion y liderazgo han conllevado a los gerentes a limitar su
accion a los aspectos meramente administrativos, haciendo a un lado el respeto
a la condicion de ser humano como principal recurso que cualquier empresa u

organizacion pueda tener.

Smith (1995), sefiala que los docentes no conocen cabalmente el sentido y
aplicacién de la accién gerencial en el aula, situacion que se refleja en una
praxis deficiente del trabajo dentro del ambiente de aprendizaje en cuanto a los
aspectos relativos a planificacion, facilitacion, orientacion, evaluacion,
liderazgo, comunicaciony toma de decisiones relacionados con la actividad

educativa que realizan en el aula de clases.

Cambaro (como se cité en Méndez, 2004) en su estudio sobre gerencia de aula
promotora de cambios en las relaciones interpersonales docente-alumno,
concluyé que los docentes no se desempefian como gerentes de aula ni
promueven buenas relaciones interpersonales con los estudiantes, lo que incide

de manera negativa en el aprendizaje.

Garcia (como se citd por Albornoz, 2007) en su estudio la Gerencia de Aula,
concluye que una Alternativa ante el Poder y Autoridad Ejercida por el Docente en
el Nivel de Educacion Bésica, concluye que el gerente de aula debe ser un agente
motivador para que se puedan alcanzar los objetivos, siendo esta caracteristica

indispensable en todo lider y mas aun en el docente, el cual debe estar
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completamente convencido de su trabajo y desempefio gerencial, para lograr en

el educando un aprendizaje significativo.

Del mismo modo Villegas (como se citd por Sevilla, 2008), en su estudio sobre la
Gerencia de Aula del Docente, concluyé que existe un acentuado
desconocimiento en los docentes en el rol como gerente de aula, en cuanto al

papel de planificador, organizador, orientador y evaluador.

Alvarifio (como se citd en Ogando, 2004) en su trabajo sobre el estado del arte de
la literatura sobre gestion escolar concluye: La gestibn es un elemento
determinante de la calidad del desempefio de las escuelas, sobre todo en la
medida que se incrementa la descentralizacion de los procesos de decision en los
sistemas educacionales En efecto, la reciente literatura sobre escuelas efectivas
subraya la importancia de una buena gestién para el éxito de los establecimientos.
Ella incide en el clima organizacional, en las formas de liderazgo y conduccién
institucionales, en el aprovechamiento 6ptimo de los recursos humanos y del
tiempo, en la planificacion de tareas y la distribucion del trabajo y su productividad,
en la eficiencia de la administracion y el rendimiento de los recursos materiales vy,

por cada uno de esos conceptos, en la calidad de los procesos educacionales.

Navarro (como se cité en Sevilla, 2008) en un trabajo de investigacién, concluye
gue la gestidon escolar se ha definido como un campo emergente que integra los
planteamientos de la administracion educativa, pero que asume otras

caracteristicas acordes a la complejidad de los centros escolares.

Bricefio (como se cité en Aquino, 2011) en su investigacion titulada, La Gerencia
de Aula como Herramienta para el Control de la disciplina de los alumnos en
Educacion Basica, concluye que es importante que los docentes como gerentes
de aula propicien una comunicacion participativa y afectiva dentro del aula asi
como la ejecuciéon de actividades que motiven al estudiante en el proceso de
ensefianza y aprendizaje para que se pueda dar el aprendizaje significativo y
constructivo, de manera tal que se optimice la calidad del recurso humano que

egreso de las aulas.

Sevilla (2008) en una de sus publicaciones dice: Se debe tener bien claro que la

funcion del docente lejos de transmitir conocimientos, dar instrucciones, evaluar
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los contenidos; es el responsable de incentivar y motivar a sus estudiantes a
aprender, a indagar, investigar, reflexionar y ante todo analizar cada experiencia
de aprendizaje. Sin embargo, esto solo se podria lograr en la medida que los
profesionales de la docencia hagan un buen uso del recurso profesor-ambiente-

alumno y comprenda que su quehacer no es una profesion, sino una mision.

De alli que, el gerente de aula es un planificador, redisefiado, implementador,
evaluador, investigador y transformador del proceso de ensefianza y aprendizaje,
a través de un pensar y actuar sobre su practica pedagogica debe asumir una
actitud proactiva, critica y reflexiva frente a la ensefianza, de manera tal que esté
preparandose, ensayando, y experimentando continuamente para transformar su

practica pedagogica.

Ademas, el docente como gerente debe concentrar su esfuerzo en motivar a los
estudiantes para la busqueda de la excelencia como valor social importante es su
desarrollo. La idea de excelencia, debe ser entendida como el propdsito de
esforzarse en ser cada dia mejor, para no contentarse con lo facil, sino en
plantearse metas exigentes que lo conviertan en un ser mas apto y socialmente

realizado.

1.2. BASE TEORICA:

1.2.1. TEORIA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Después de investigar las diferentes teorias sobre liderazgo, el investigador ha
llegado a la conclusion, que la teoria transformacional, es la que plasma los
requisitos necesarios para un liderazgo de excelencia, que puede transformar

con éxito la actual organizacion de las instituciones educativas.

Este concepto de liderazgo transformacional fue introducido por Bass (1985,
1988), sin relacionarse expresamente con el ambito escolar en un principio. Asi,
lo definid a partir de las siguientes dimensiones (Pascual, Villay Auzmendi, 1993;
Bass y Avolio, 1994):

- Carisma, que consiste en el poder referencial y de influencia. Un lider
carismatico es capaz de entusiasmar e inspirar confianza e identificacion

con la organizacion.

17


http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

- Vision o capacidad de formular una mision en la que se impliquen los
componentes de la organizacion en el cumplimiento de los objetivos con

los que han de estar identificados.

- Consideracién individual, es decir, atencion a las diferencias personales

y a las necesidades diversas.

- Estimulacion intelectual, que consiste en la capacidad de proporcionar a
los miembros de la organizacion motivos para cambiar la manera de pensar

sobre los problemas técnicos, las relaciones, los valores y las actitudes.

- Capacidad para motivar, potenciar las necesidades y proporcionar un
apoyo intelectual y emocional.

La aplicacién de este tipo de liderazgo a la escuela (Leithwood, Steinbach, 1993)
se basa en tres constructos: La habilidad del director para fomentar el
funcionamiento colegiado; el desarrollo de metas explicitas, compartidas,
moderadamente desafiantes y factibles; y la creacion de una zona de desarrollo
proximo para el directivo y para su personal. La evidencia de este liderazgo se
encuentra, por tanto, en los medios que los directores usan para generar mejores
soluciones a los problemas de la escuela, para desarrollar en los profesores
compromisos con la puesta en marcha de esas soluciones, y para fomentar el
desarrollo del personal. Las actuaciones que permiten lograr esos objetivos y

caracterizan el liderazgo transformacional se sintetizan en:

Propdésitos.

- Desarrolla una vision que es ampliamente compartida por la escuela.
- Establece el consenso en los objetivos y las prioridades de la escuela.
- Tiene expectativas de una excelente actuacion.

- Personas.

- Presta apoyo individual.

- Presta estimulo intelectual.

- Ofrece modelos de buen ejercicio profesional.
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- Estructura.

- Distribuye la responsabilidad y comparte la autoridad del liderazgo.
- Concede a los profesores /individuales y grupos) autonomia en sus
- decisiones.

- Posibilita tiempo para la planificaciéon colegiada.

- Cultura

- Fortalece la cultura de la escuela.

- Fortalece el trabajo en colaboracion.

- Entabla comunicacion directa y frecuente.

- Comparte la autoridad y la responsabilidad.

Utiliza simbolos y rituales para expresar los valores culturales.

Este tipo de liderazgo, por tanto, parte de la contribucién de los directivos
escolares al logro de objetivos vinculados al cambio cultural y a la resolucion de
problemas organizativos. Se caracteriza, por tanto, por ser un proceso dinamico,
variante en funcion de las situaciones y generador de cambios (Coronel, 1995;
Leithwood, Tomlinson y Genge, 1996).

Ademas de estas precisiones podemos complementar mas ampliamente lo que
significa el liderazgo transformacional cuando se pone en practica en una
institucion:

e Elliderazgo es un proceso que dura toda la vida.

¢ Depende de uno mismo y de los otros. Son, los otros los que hacen al lider.

¢ No son técnicas, ni solo comportamientos, es una forma de ser, una filosofia
de Vida.

e EXxige centrar la atencion y dedicacién en los otros: servir.
e Supone dirigir desde y con las personas, no a las personas.

e Implica vivir el presente y proyectar el futuro, desde una posicién ilusionada.
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¢ Requiere una reflexion constante sobre la propia actuacion.

e EXxige observar y considerar las reacciones de los seguidores.
¢ Implica generar confianza y dar ejemplo.

e Liderar es una actividad centrada en las personas.

e Liderar no es producir seguidores. Es mas, es producir lideres

transformadores.

e Ser lider transformador supone esfuerzo, pero merece la pena.
Resultados que genera:

e Dinamiza la organizacion.

e Genera energia extra para el cambio.

e Desarrollay aprovecha las capacidades de todos.

¢ Alcanza niveles superiores de influencia, eficacia y satisfaccion.

e Motiva hacia la excelencia total.

e Actla con alto grado de determinacion, autoexigencia y persistencia.

e Transmite confianza en la vision y mision.

e Tiene sentido adecuado de los fines y medios para conseguir el éxito.

e Se identifica plenamente con el modelo de lider carismatico.

e Demuestra capacidades fuera de lo corriente.

¢ Decidido, valiente, arriesgado y hasta casi temerario.

e Engendra fe y confianza plenas en sus seguidores.

¢ Despierta fuertes sentimientos de identificacion y de adhesion.

e Motiva a sus seguidores a decidir por su cuenta, a ser lideres también.

e Eleva las necesidades y valores de los seguidores.

e Considera al seguidor como una persona unica y diferente.

e Trata de llegar mas alla de lo esperado.
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e Aumenta la conciencia del seguidor respecto a lo que es bueno.

e Anima al seguidor a considerar el interés del grupo y la organizacion
e Proyecta sobre los seguidores una imagen de confianza.

e Genera una delegacién mas eficaz.

e Ofrece soluciones mas creativas, a los problemas.

e Motiva y desarrolla integramente a sus seguidores.

¢ Responde a los cambios, de forma mas rapida y eficaz.

Se considera que estas son las caracteristicas con las que debe estar nutrido el
director de las instituciones educativas, por considerar que los maestros en su
gran mayoria, carecen de ese impulso que los lleve a desarrollar su potencial,
gue les transmita la fuerza y confianza para realizar su labor sin restricciones.
Actualmente la funcibn mas relevante que cumple el director, es la de
administrador, se da mas importancia al trabajo de oficina, dejando de lado la

funcién de lider en sus instituciones.

Tres propuestas dentro de este marco tedrico han de ser destacadas: la
aproximacion de Fiedler (1967), la de House (1971), y la de Hersey y Blanchard
(1977). El profesor Fiedler defendio la idea de que la eficacia del liderazgo tiene
relacion con dos variables: el estilo del lider — idea procedente de la teoria
conductual, y en qué medida esta logra controlar la situacion.

El control de la situacién, como él lo denomina, esta directamente ligada al grado
de control del lider en su entorno inmediato. Si tiene un alto grado de control
quiere decir que las decisiones del lider produciran unos resultados efectivos y
podra influir en el grupo. Por el contrario, si el grado de control es bajo es posible
que el lider no influya en los resultados del grupo. El control de la situacién

depende de tres variables:

¢ Relacion lider — miembros. Se refiere a la relacion afectiva entre el lider y
sus subordinados. Una buena relacién entre lider y los miembros del grupo
asegura un buen cumplimiento de las metas y objetivos que el lider haya

planteado. Es la variable mas importante en cuanto al control de la situacién.
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e Estructura de la tarea. Tiene relacion con la organizacion, el orden, la
claridad, de las directrices para ser realizadas y por ello, el lider ejercera un
mayor control sobre los sujetos que realicen dichas tareas.

e Poder de posicion. Tiene relacion con el grado de poder formal que tiene el

lider en la organizacion.

Segun este autor, segun sean cada una de estas tres variables, de una forma

diferente deberé ser el estilo asumido para conseguir su eficacia.

Entre las propuestas de liderazgo escolar, Sergiovanni (1984) propone cinco

estilos de liderazgo en funcién del aspecto predominante:
a. El lider técnico:

Hace hincapié en conceptos como técnicas de planificacion y de
distribucion del tiempo, teorias sobre liderazgo de contingencia y
estructuras organizativas. El director es el encargado de planificar,
organizar, coordinar y establecer el horario de las actividades escolares, de

forma que se asegure una eficacia optima.
b. El lider humano:

Concede mayor importancia a las relaciones humanas, a la competencia
interpersonal, a las técnicas de motivacion instrumental. Se dedica
especialmente a apoyar, animar y proporcionar oportunidades de desarrollo
profesional a los miembros de la organizaciéon. Este tipo de directivo
promueve la creacion y mantenimiento de una moral de centro y utiliza este

proceso para la toma de decisiones participativa.
c. Ellider educativo:

Utiliza conocimientos y acciones de profesional experto en la medida en
que estos se relacionen con la eficacia docente, el desarrollo de programas
educativos y la supervision clinica. Diagnostica problemas educativos,
orienta a los profesores, promueve la supervision, la evaluacion y el

desarrollo personal, se preocupa por el desarrollo del curriculo.
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d. El lider simbélico:

Asume el papel de jefe y pone énfasis en la seleccion de metas y
comportamientos, sefalando a los demas lo realmente importante. Recorre
el centro, visita las aulas, mantiene contacto permanente con los alumnos,
prioriza los interese educativos frente a los de gestién, preside ceremonias,
rituales y otras ocasiones importantes y proporciona una vision unificada
del centro que transmite habilmente a través de la palabra y las acciones.
Un aspecto importante de este tipo de liderazgo es la visién, definida como
la capacidad de crear y comunicarla imagen de un estado deseable de
acontecimientos que lleven al compromiso entre aquellos que trabajan en

la organizacion.
e. Ellider cultural:

Caracterizado por definir, fortalecer y articular aquellos valores, creencias
y raices culturales que dan a la escuela como una entidad diferenciada que
cuenta con una cultura propia. Este lider articula una misién del centro,
socializa a los nuevos miembros a la cultura de la escuela, contar historias
y mantener mitos, tradiciones y creencias. El efecto global de este tipo de
lider es la vinculacién y creencias de alumnos, profesores, padres y otros
miembros de la comunidad escolar en el trabajo del centro. El lider
transformacional toma un papel importante en este orden de cosas, ya que

desarrolla el potencial de las personas.

Bennis (1999) seiala que el liderazgo transformacional es una de las claves para
crear en las instituciones la arquitectura social, capaz de generar la realizacion
total del potencial del capital intelectual de los trabajadores. Un asunto
importante que recalca Bennis es que las organizaciones solo aprovechan del 5
% al 10 % de las habilidades de los empleados, siendo el desafio para los lideres
el aprender a reconocer y emplear las capacidades subutilizadas de los

subordinados.

Liderazgo compartido
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En esta etapa, la civilizacion se caracteriza por manejar muchos conocimientos,
por requerir diversas destrezas y habilidades técnicas para realizar su trabajo,
por necesitar de nuevas competencias para adaptarse a un entorno agresivo y

globalizado, por la carencia de valores, entre otros.

En los albores del siglo XXI, las organizaciones son planas, con tecnologia de
punta, con alto intercambio de informacién, con empleados que poseen diversas
habilidades técnicas y con una impresionante diversidad cultural. Sin duda
alguna, el éxito de la empresa moderna depende en gran medida de la capacidad
de sus lideres, para mantenerse actualizados, para manejar con eficacia sus
emociones, para desarrollar nuevas competencias a través del tiempo, para
coordinar e integrar equipos de trabajo de alto rendimiento, para fomentar la
iniciativa propia de los empleados, para liderar el cambio, para compartir su
visibn con sus subordinados y motivarlos a alcanzar los objetivos de la
organizacién, aun a pesar de la adversidad, pero sobre todo, se requiere que

sean éticos y con un enfoque humano, que tanta falta hace hoy en dia.

En sintesis, podemos resumir que el paradigma de los lideres del mafiana, esta
integrado principalmente por cinco aspectos: el equipo es méas que el individuo
mismo, todos piensan y toman decisiones, lo que se hace o se deja de hacer
afecta positiva o negativamente al sistema, todos comparten la vision de la

organizacion y el desarrollo integral de sus colaboradores es primordial.

El liderazgo compartido, en el nivel més alto, significa repartir las
responsabilidades de la |.E. entre dos 0 mas personas. Significa empoderar a
individuos de todos los niveles y darles una oportunidad de tomar la conduccion.
Es comun a la hora de descentralizar las estructuras de una organizacion, para
que sea mas horizontal y es considerada por algunos expertos como una manera
de promover la agilidad, proactividad y la autonomia: El liderazgo compartido

promueve un ambiente que responde con agilidad a lo nuevo.

Promueve también un grado mayor de creatividad y racionalidad. Habilita a todos
los individuos de la organizacion a probar sus ideas en lugar de esperar a que
les bajen ideas y decisiones a través de las diferentes jerarquias. El verdadero

liderazgo compartido puede ocurrir en cualquier parte de la organizacionll (Deiss
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and Soete, 1997). En consecuencia, las expectativas para liderar de cualquier
empleado en una Compafia que ha adoptado el modelo de liderazgo compartido

se incrementan.

Otra razdn es la convergencia del mercado. Dado que los mercados se vuelven
cada vez mas complejos e interrelacionados, las demandas de liderazgo
aumentan cada vez mas hasta que el trabajo es demasiado para un solo
individuo, y el alineamiento global de la estrategia y el desempefio tienden a
descuidarse. La totalidad de las competencias requeridas para semejante
liderazgo global son muy dificiles de encontrar en un solo individuo.

Warren Bennis dice que muchos CEOs creen que su tarea principal es
desarrollar otros lideres y ayudar activamente a todos a alcanzar su propio
potencial como lideres (Bennis y Goldsmith, 1997). Asi los lideres del futuro
pasaran naturalmente de puestos normales hacia redes de liderazgo compartido,
lo que podrd modificar los cimientos fundacionales de una organizacion o

institucion educativa.

Como investigador puedo dar fe de la importancia que tiene el maestro como
lider dentro de la escuela, preparando a los estudiantes para que tomen sus
propias decisiones sin temor, respetandose y aceptandose a si mismos como
personas. De igual manera trabajar con los padres de familia induciéndolos a
respetarse y a tener mayor confianza en si mismos; pues ellos son el ejemplo de
sus hijos y el mayor apoyo del profesor en la formacion integral de los mismos.
Es necesario pues que trabajemos para formar lideres. Nuestra sociedad lo

requiere.

1.2.2. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS:
Tiene sus origenes en los Estados Unidos donde se cree que aparece, es
un movimiento netamente norteamericano su objetivo se fundamentaba en
democratizar y concientizar, humanizar los conceptos segun ellos rigidos de la
administracion adecuandolos a sus patrones en conductas adoptadas por el

pueblo norteamericano, malas costumbres y habitos de trabajo.

La psicologiay la sociologia llamadas ciencias humanay su influencia intelectual

en cuanto a la aplicacién a la organizacién industrial intentaban demostrar los
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inadecuados principios de la teoria clasica de la administracion. Con la llegada
de la teoria de las relaciones humanas surge un nuevo lenguaje dominante a la
coleccion administrativo que estd enfocado hacia la motivacion, liderazgo,

comunicacion, organizacion informal, dinamica de grupos, etc.

Los trabajadores se sienten independientes no les gusta ser dirigidos ni acatar
ordenes, desconocen en su mayoria un reglamento interior de trabajo dejan de
ser subordinados, los ingenieros empiezan a penetrar en terrenos propios de los
administradores no hay una buena organizacion en cuanto a la division de trabajo
los trabajadores desconocen en su totalidad la descripcion del puesto y
las funciones del mismo hacen como que trabajan, son deshonestos para con la
empresa y con ellos mismos, realizan funciones que no son las suyas ni mucho

menos las funciones del puesto que ocupan.

Ademas, hay mucha indiferencia para con la empresa por parte de ellos se creen
indispensables y autosuficientes, toman el trabajo como su centro de reunion
para con los del grupo o amigos(as) viven totalmente cobijados bajo las clausulas
de la teoria X abandonan sus areas de trabajo con mucha facilidad hacen lo
posible por huir del trabajo se quitan el tiempo uno a otro y no cumplen con su
jornada de trabajo y por ende con sus tareas, son muy conflictivas inventan
enfermedades o accidentes de trabajo que solo ellos se creen siempre tratan de

engafiar al médico o a la autoridad con el fin de lograr una incapacidad.

En fin todo logro y evolucion social los ha hecho cada dia mas flojos

la tecnologia de punta no la saben utilizar.

1.2.3. TEORIA MOTIVACIONAL
Abraham Maslow, es un psic6logo norteamericano que propuso su teoria en su
obra Motivation and Personality. Una de las muchas cosas interesantes que

descubri6 en su carrera fue que ciertas necesidades prevalecen sobre otras.

Por ejemplo, si estds hambriento o sediento, tenderas a calmar la sed antes que

comer.
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Necesidades del Ser

/@cesidades de Pertenenk\

Mecesidades de Seguridad

Necesidades Fisiologicas

Necesidades de Deficit

Después de todo, puedes pasarte sin comer unos cuantos dias, pero solo podras
estar un par de dias sin agua. La sed es una necesidad mas fuerte que el

hambre.

De la misma forma, si te encuentras muy, muy sediento, pero alguien te ha
colocado un artefacto que no permite respirar, ¢Cual es mas importante? La
necesidad de respirar, por supuesto. Por el otro lado, el sexo es bastante menos

importante que cualquiera de estas necesidades.

Maslow recogié esta idea y cred su ahora famosa jerarquia de necesidades.
Ademas de considerar las evidentes agua, aire, comida y sexo, el autor amplié
5 grandes bloques: las necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad y
reaseguramiento, la necesidad de amor y pertenencia, necesidad de estima y la

necesidad de actualizar el si mismo (self); en este orden:
1. Las necesidades fisioldgicas.

Estas incluyen las necesidades que tenemos de oxigeno, agua, proteinas,

sal, azucar, calcio y otros minerales y vitaminas. También se incluye aqui
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la necesidad de mantener el equilibrio del PH (volverse demasiado &cido
0 basico nos mataria) y de la temperatura (36.7 °C o cercano a é€l). Otras
necesidades incluidas aqui son aquellas dirigidas a mantenernos activos,
a dormir, a descansar, a eliminar desperdicios (CO2, sudor, orina y
heces), a evitar el dolor y a tener sexo. Maslow creia, y asi lo apoyaba sus

investigaciones, que éstas eran de hecho necesidades individuales.
Las necesidades de seguridad y reaseguramiento.

Cuando las necesidades fisiolégicas se mantienen compensadas, entran
en juego estas necesidades. Empezaras a preocuparte en hallar
cuestiones que provean seguridad, proteccion y estabilidad. Incluso
podrias desarrollar una necesidad de estructura, de ciertos limites, de
orden. Viéndolo negativamente, te podrias empezar a preocupar no por
necesidades como el hambre y la sed, sino por tus miedos y ansiedades.
Urgencias por hallar una casa en un lugar seguro, estabilidad laboral, un

buen plan de jubilacion y un buen seguro de vida y demas.
Las necesidades de amor y de pertenencia.

Cuando las necesidades fisiolégicas y de seguridad se completan,
empiezan a entrar en escena las terceras necesidades. Empezamos a
tener necesidades de amistad, de pareja, de nifios y relaciones afectivas
en general, incluyendo la sensacion general de comunidad. Del lado
negativo, nos volvemos exageradamente susceptibles a la soledad y a las

ansiedades sociales.
Las necesidades de estima.

A continuacidn, empezamos a preocuparnos por algo de autoestima.
Maslow describi6 dos versiones de necesidades de estima, una baja y otra
alta. La baja es la del respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama,
gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, apreciacion, dignidad e
incluso dominio. La parte alta comprende las necesidades de respeto por
uno mismo, incluyendo sentimientos tales como confianza, competencia,

logros, maestria, independencia y libertad.

28



Obsérvese que esta es la forma alta porque, a diferencia del respeto de
los demas, una vez que tenemos respeto por nosotros mismos, jes

bastante mas dificil perderlo!

Mecesidades adn no
salientas

Mecesidades salientes

R

Mecesidades llenas, no salientes

Maslow llama a todos estos cuatro niveles anteriores necesidades de déficit o
Necesidades. Si no tenemos demasiado de algo (v.g. tenemos un déficit),
sentimos la necesidad. Pero si logramos todo lo que necesitamos, jno sentimos
nada! En otras palabras, dejan de ser motivantes. Como dice un viejo refran

latino: No sientes nada a menos que lo pierdas.

El autor también habla de estos niveles en términos de homeostasis, el cual es
aquel principio a través del cual opera nuestro termostato de forma equilibrada.
Lo que Maslow hace es simplemente extender el principio de la homeostasis a

las necesidades, tales como la seguridad, pertenencia y estima.

Maslow considera a todas estas necesidades como esencialmente vitales.
Incluso el amor y la estima son necesarios para el mantenimiento de la salud.
Afirma que todas estas necesidades estan construidas genéticamente en todos
nosotros, como los instintos. De hecho, les llama necesidades instintoides (casi

instintivas).
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En términos de desarrollo general, nos movemos a través de estos niveles
como si fueran estadios. De recién nacidos, nuestro foco (o casi nuestro
completo complejo de necesidades) esta en lo fisioloégico. Inmediatamente,
empezamos a reconocer que necesitamos estar seguros. Poco tiempo
después, buscamos atencién y afecto. Un poco mas tarde, buscamos la

autoestima. Imaginemos, jesto ocurre dentro de los primeros dos afios de vida!

Bajo condiciones de estrés o cuando nuestra supervivencia estd amenazada,
podemos regresar a un nivel de necesidad menor. Cuando nuestra gran
empresa ha quebrado, podriamos buscar un poco de atencion. Cuando nuestra
familia nos abandona, parece que a partir de ahi lo Unico que necesitamos es
amor. Cuando logramos alcanzar el éxito, parece que inmediatamente solo nos

preocupa el dinero.

También todo esto puede ocurrir en una sociedad de bienestar establecida:
cuando la sociedad abruptamente cae, las personas empiezan a pedir a un
nuevo lider que tome las riendas y haga las cosas bien. Cuando las bombas
empiezan a caer, buscan seguridad; cuando la comida no llega a las tiendas,

sus necesidades se tornan incluso mas basicas.

Maslow sugiere que podriamos preguntarles a las personas sobre su filosofia
de futuro cual seria su ideal de vida o del mundo- y asi conseguir suficiente

informacion sobre cuales de sus necesidades estan cubiertas y cuales no.

Si tienes problemas significativos a lo largo de tu desarrollo (por ejemplo,
periodos mas o0 menos largos de inseguridad o rabia en la infancia, o la pérdida
de un miembro familiar por muerte o divorcio, o rechazo significativo y abuso)

entonces podrias fijar este grupo de necesidades para el resto de tu vida.
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R.ango primario o ne
cesidades salientes

Deprevaciones pasadas,
aun zalientes

Esta es la comprension de Maslow sobre la neurosis.

Auto-actualizacion

El dltimo nivel es un poco diferente. Maslow ha utilizado una gran variedad de
términos para referirse al mismo: motivacion de crecimiento (opuesto al déficit
motivacional), necesidades de ser (o B-needs, opuesto al D-needs), y auto-

actualizacion.

Estas constituyen necesidades que no comprenden balance u homeostasis.
Una vez logradas, continlan haciéndonos sentir su presencia. De hecho,
jtienden a ser aun mas insaciables a medida que les alimentamos!
Comprenden aquellos continuos deseos de llenar potenciales, a ser todo lo que
pueda ser. Es una cuestion de ser el mas completo; de estar auto- actualizado.

Bien; llegados a este punto, si quieres llegar a una verdadera auto-
actualizacion, debes tener llenas tus necesidades primarias, por lo menos hasta
un cierto punto. Desde luego, esto tiene sentido: si estds hambriento, vas hasta
a arrastrarte para conseguir comida; si estas seriamente inseguro, tendras que
estar continuamente en guardia; si estas aislado y desamparado, necesitas

llenar esa falta; si tienes un sentimiento de baja autoestima, deberas defenderte
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de ese estado o compensarlo. Cuando las necesidades basicas no estan

satisfechas, no puedes dedicarte a llenar tus potenciales.

No es sorprendente, por tanto, que siendo nuestro mundo tan dificil como es,
solo exista un pufiado de personas que sean verdadera y predominantemente

auto-actualizadas. En algiin momento, Maslow sugirié que tan solo jun 2%!

La persona auto-actualizada posee una serie de caracteristicas que la hace
especial, diferente a las demas. Podemos sefialar algunas de estas: diferencian
lo que es falso o ficticio de lo que es real y genuino. Son personas centradas
en el problema; pero que tienen al alcance una solucién. Creen gque los fines
no necesariamente justifican los medios; que los medios pueden ser fines por
si mismos y que los medios son con frecuencia mas importantes (el viaje) son
con frecuencia mas importantes que los fines. Los auto-actualizadores, se
sienten comodos estando solos, su relacion con los demas es mas personal.
Son relativamente independientes de la cultura y el entorno, se apoyan mas en

sus experiencias Yy juicios. Son inconformes en el mejor sentido.

Ademas, poseen lo que Maslow llamaba valores democraticos, es decir son
abiertos a la variedad étnica e individual. Tienen una cualidad llamada en

aleman Gemeinschaftsgefuhl (interés social, compasion, humanidad).

Tienen un sentido del humor no hostil, prefieren las bromas sobre si mismos
gue sobre los demas. Se aceptan a si mismos y a los demas, tal cual son. Son

espontaneos y sencillos antes que pretenciosos o artificiales.

Tienen la capacidad de ver el mundo siempre como un descubrimiento,
maravillandose siempre ante su apreciacion; son creativos, inventivos,
originales. Su tendencia es a vivir intensamente las experiencias y sentirlas
como Unicas. También son llamadas experiencias misticas y constituyen parte

importante de muchas religiones y tradiciones filosoficas.

Para Maslow los auto-actualizados, tienen una contraparte, como ansiedad y
culpa; pero exentas de neurosis o fuera de contexto; ademas sufren de mal

humor, frialdad y rudeza; es decir no son perfectos.

32



Meta necesidades y meta patologias

Otra forma en que Maslow aborda la problematica sobre lo que es auto-
actualizacion, es hablar de las necesidades impulsivas (por supuesto, las B-

needs) de los auto-actualizadores. Necesitaban lo siguiente para ser felices:
e Verdad, en vez de la deshonestidad.
e Bondad, mejor que maldad.
e Belleza, no vulgaridad o fealdad.

e Unidad, integridad y trascendencia delos opuestos, en vez

de arbitrariedad o elecciones forzadas.
e Vitalidad, no podredumbre o mecanizacién de la vida.
e Singularidad, no uniformidad blanda.
e Perfeccion y necesidad, no inconsistencia o accidentalidad.
e Realizacién, en vez de ser incompleto.
e Justiciay orden, no injusticia y falta de ley.
e Simplicidad, no complejidad innecesaria.
e Riqueza, no empobrecimiento ambiental.
e Fortaleza, en vez de constriccion.
e Juguetoneria, no aburrimiento, ni falta de humor.
e Autosuficiencia, no dependencia.
e Busqueda de lo significativo, no sensibleria.

Si bien es cierto que estas cualidades son excepcionales, seria un ideal que en
el campo educativo estas conductas y visibn de vida sean las que se
desarrollaran en torno a los agentes educativos, con lo cual se pudiera cambiar
radicalmente la forma y fondo de encarar el dia a dia, y lograr la plenitud y la
armonia, que son la busqueda constante el ser humano. Conseguir la evolucion

de la sociedad.
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1.2.4. TEORIA DE LA CALIDAD TOTAL DEMMING
La historia de la humanidad esta directamente ligada con la calidad desde los
tiempos mas remotos, el construir sus armas, elaborar sus alimentos y fabricar
su vestido, el hombre observa las caracteristicas del producto y enseguida

procura mejorarlo.

El termino calidad ha ido evolucionando con el hombre. Es un concepto que ha
ido variando con los afios, existe una gran variedad de formas de concebirla en

las empresas y ahora en las instituciones educativas.

El concepto de calidad segun Edwards Deming: La calidad no es otra cosa mas

que —Una serie de cuestionamientos hacia una mejora continua.

Esta filosofia de la Calidad Total proporciona una concepcion global que fomente
la Mejora Continua en la organizacion, o en las instituciones educativas como es
nuestro caso; y la involucracion de todos los miembros, centrandose en la

satisfacciéon del cliente tanto interno como del externo.

William Edwards Deming nos propone explicitamente sus catorce pasos para

lograrla:

1. Constancia en el proposito: compromiso a largo plazo de invertir para
adaptarse a las exigencias del mercado, modificando los procesos para
ajustarlos de modo de satisfacer los deseos de los clientes. Se precisa
evaluar los procesos, productos y servicios de modo de prepararse para
satisfacer lo que el cliente querra mafana. En educacion los clientes son
los alumnos, prepararlos para el futuro, para un mundo en constante

cambio donde el intelecto vaya de la mano con la destreza manual.

2. Adoptar la nueva filosofia: —Hoy dia se tolera demasiado la mano de
obra deficiente y el servicio antipatico. Necesitamos una nueva religion en
la cual los errores y el negativismo sean inaceptables. El sistema educativo
necesita de una evaluacion mas cefiida a los procesos, con la finalidad de

mejorarlo constantemente, con un cambio de actitud hacia lo positivo.

3. No depender mas de lainspeccion masiva: —Las empresas tipicamente

inspeccionan un producto cuando este sale de la linea de producciéon o en
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etapas importantes del camino, y los productos defectuosos se desechan o
se reelaboran. La calidad —noll proviene de la inspeccion sino de la mejora
del procesoll. En el caso del proceso educativo, el maestro no debe olvidar
que trabaja con personas, y que si hace las cosas mal, no podra desechar
o volver a empezar con los mismos. Desde un principio su trabajo debe ser

guiado por la excelencia.

Acabar con la practica de adjudicar contratos de compra basandose
exclusivamente en el precio: Los departamentos de compra suelen
funcionar siguiendo la orden de buscar al proveedor de menor precio. Esto
frecuentemente conduce a provisiones de mala calidad. En lugar de ello,
los compradores deben buscar la mejor calidad en una relacion de largo
plazo con un solo proveedor para determinado articuloll. La educacion
publica en el Perl ha sido seriamente cuestionada, La aparicion de
instituciones educativas privadas que aparentemente los maestros han de
trabajar sin ese temor a fallar en su labor, para ello tendran que trabajar

motivados, y desarrollando al maximo sus capacidades.

Mejorar continuamente y por siempre los sistemas de produccién y
servicio: "La mejora no es un esfuerzo de una sola vez. La administracion
esta obligada a buscar constantemente maneras de reducir el desperdicio
y mejorar la calidad". En educacion debemos optimizar el tiempo y emplear

estrategias que conlleven realmente a desarrollar la calidad educativa.

Instituir la capacitacion en el trabajo: "Con mucha frecuencia, a los
trabajadores les ensefian su trabajo otros trabajadores que nunca
recibieron una buena capacitacién. Estan obligados a seguir instrucciones
ininteligibles. No pueden cumplir bien su trabajo porque nadie les dice como
hacerlo”. Lo que falta en educacion, una real y democrética capacitacion

por especialistas no por improvisados ni recomendados.

Instituir el liderazgo: "La tarea del supervisor no es decirle a la gente qué
hacer, ni es castigarla, sino dirigirla. Dirigir consiste en ayudarle al personal
a hacer un mejor trabajo y en aprender por métodos objetivos quién

necesita ayuda individual". Los lideres educativos no estan a la altura de
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las circunstancias, el maestro no ha recibido la motivacion necesaria para

realizar un trabajo de excelencia.

8. Desterrar el temor: "Muchos empleados temen hacer preguntas o asumir
una posicioén, aun cuando no comprendan cual es su trabajo, ni qué esta
saliendo bien o mal. Seguiran haciendo las cosas mal o sencillamente no
las haran. Las pérdidas econdmicas a causa del temor son terribles. Para
garantizar mejor calidad y mas productividad es necesario que la gente se
sienta segura". Otra caracteristica en nuestro sistema educativo, es el
trabajo sefialado por la amenaza, este hecho no ha contribuido a mejorar

el rendimiento del maestro, ocurrid lo opuesto.

9. Derribar las barreras que hay entre areas de staff: "Muchas veces los
departamentos o las unidades de la empresa compiten entre si o tienen
metas que chocan. No laboran como equipo para resolver o prever los
problemas, y peor todavia, las metas de un departamento pueden causarle
problemas a otro." En las instituciones educativas el trabajo deberia estar
orientado por la misma vision y mision y el trabajo en equipo ser su estilo;
pero lamentablemente muchas veces ocurre que los intereses personales

prevalecen.

10. Eliminar los lemas, las exhortaciones y las metas de produccién para
la fuerza laboral: "Estas cosas nunca le ayudaron a nadie a desempenfar
bien su trabajo. Es mejor dejar que los trabajadores formulen sus propios
lemas". Si el maestro esta motivado adecuadamente lograra las metas de

Su institucidon educativa con facilidad.

11. Eliminas las cuotas numeéricas: "Las cuotas solamente tienen en cuenta
los nimeros, no la calidad ni los métodos. Generalmente son una garantia
de ineficiencia y alto costo. La persona, por conservar el empleo, cumple la
cuota a cualquier costo, sin tener en cuenta el perjuicio para su empresa”.

El trabajo del maestro debe estar guiado por el amor a su mision.

12. Derribar las barreras que impiden el sentimiento de orgullo que
produce un trabajo bien hecho: "La gente desea hacer un buen trabajo y

le mortifica no poder hacerlo. Con mucha frecuencia, los supervisores mal
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orientados, los equipos defectuosos y los materiales imperfectos
obstaculizan un buen desempefio. Es preciso remover esas barreras".
Elevar la autoestima del maestro, seria un buen comienzo para elevar la

calidad de la educacion.

13. Establecer un vigoroso programa de educacién y entrenamiento:
"Tanto la administraciéon como la fuerza laboral tendran que instruirse en
los nuevos meétodos, entre ellos el trabajo en equipo y las técnicas
estadisticas". La capacitacion continua, elemento clave para mejorar la

calidad educativa.

14. Tomar medidas para lograr la transformacion: "Para llevar a cabo la
mision de la calidad, se necesitard un grupo especial de la alta
administracion con un plan de accién. Los trabajadores no pueden hacerlo
solos, y los administradores tampoco. La empresa debe contar con una
masa critica de personas que entiendan los Catorce puntosll. La
importancia de contar con un lider que sepa guiar la institucion educativa
hacia la excelencia tomando las medidas pertinentes con sus

subordinados.

Las brillantes ideas del doctor Edward Demming, sobre la bdsqueda de la
calidad, no solo son importantes y pertinentes en el desempefio de empresas
productivas; sino que en el momento actual se han incorporado con éxito en las
de servicios, como es el caso nuestro, donde las instituciones educativas para
ser realmente competitivas y permanecer en el mercado necesitan demostrar la

calidad de sus servicios.

Esta filosofia resumida en catorce reglas de oro ayudara a este propésito que

evidentemente es el que perseguimos.

1.2.5. LIDERAZGO
Para Davis y Newstron (1988) el liderazgo es el proceso que ayuda a otros para
trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos, es decir, es el acto

fundamental que facilita el éxito de la empresa, de una organizacién y su gente.
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El liderazgo mantiene su condicién tradicional de propiciar mediante el trabajo
en equipo los objetivos de la organizacion y se manifiesta en la competencia de

los empleados y por ende en su productividad.
1.1.1.1. Importancia del liderazgo en la educacion

a. Razones de tipo Sociolégico, en las estructuras organizativas de tipo
liberal todo el mundo se siente lider. En la educacion con mayor motivo.
Todos los profesores tienen un titulo que los capacita para ejercer el
liderazgo. Este liderazgo de hecho limita, relativiza o cuestiona cualquier
otro tipo de liderazgo externo que pretenda a su vez liderar a los lideres.

b. Razones de tipo Psicoldgico, Cuando un colectivo se ve precisado a
trabajar en una minima dinamica de colaboracion, impuesta por la
normatividad (prescripcién del Proyecto Educativo y curricular), o por la
cultura social imperante, se genera un conjunto de tensiones permanente
entre los objetivos de la institucion y los intereses corporativos o

personales de los miembros del grupo.

Esta confrontacion inevitable, si llega a limites inadmisibles, puede
desestructurar al grupo y amenazar la calidad deseada por los grupos
interesados (stakeholders). La necesidad del lider que armonice los
objetivos institucionales y los intereses personales es evidente. Es labor
del lider procedente del mismo equipo (informal) o de la institucion

(formal).

c. Razones de tipo Profesional, dos aspectos en la gestion de un grupo
humano: la consecucién de resultados de calidad en funcién de la

satisfaccion del cliente y las relaciones humanas

El primer aspecto solo lo puede conseguir alguien con capacidad de
convencer atrayendo, seduciendo y entusiasmando al grupo de tal
manera que dé mas importancia a la satisfaccion del cliente que a la suya

propia.

El segundo aspecto, la gestion de las relaciones humanas o la gestion del

talento humano, la capacidad de proporcionar vision de futuro que
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incentive el duro trabajo cotidiano, la capacidad de entusiasmar para
conseguir objetivos de calidad, con eficiencia. La capacidad para producir

innovacion y cambio.
1.1.1.2. Tipos de lideres

El lider es la persona capaz de influir sobre si mismo, el grupo o la organizacion
a través de los procesos de comunicacion, toma de decisiones y despliegue del

potencial para obtener un resultado atil, pero ¢ Cuantos tipos de lideres hay?

Es una pregunta que se puede responder con una palabra —muchosll. Es asi
que a partir de ello hemos visto por conveniente considerar estos tipos de

lideres:
+ Lider Autdcrata:
La decision se centraliza en el lider
Asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones.
Inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno.

Considera que solamente él es competente y capaz de tomar decisiones

importantes.

Siente que sus subalternos son incapaces de guiarse a si mismos o puede

tener otras razones para asumir una sélida posicion de fuerza y control.

La respuesta pedida a sus subalternos son la obediencia y adhesién a sus

decisiones.
+ Lider Participativo:
Utiliza la consulta, para practicar el liderazgo.
No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefiala directrices.

Para lograr la eficacia, escucha y analiza seriamente las ideas de sus

subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible y practico.

Cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para que sus ideas sean

cada vez mas Utiles y maduras.
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+ Lider Liberal:

Delega en sus subalternos la autoridad para tomar decisiones.

Espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su propia

motivacion, guia y control.

Proporciona muy poco contacto y apoyo a los seguidores.

1.1.1.3. Estilos de liderazgo

Davis (1988), consideran el estilo de liderazgo como el conjunto total de

acciones de liderazgo, tal como, es percibido por el empleado, estas varian

segun la motivacion, el poder o la orientacién que tenga el lider hacia la tarea

o las personas.

En esta definicion el estilo de liderazgo se presenta en dos tendencias, la

orientacién hacia la tarea y hacia el recurso humano, sin embargo, actualmente

toma vigencia la integracion de ambos enfoques, en procura de sincronizar los

propositos de la organizacion, los requerimientos técnicos del sistema de

produccion y las expectativas del recurso humano.

1.1.1.4. Principios de Liderazgo

Salir de los escritorios y despachos. Trabajar en equipo.

Pasion por la excelencia.

Escuchar, ser un facilitador, ensefar y promocionar valores.

Darse —banos de opinién publicall. Tener valor para enfrentar las criticas.
Pedir y buscar informacién actualizada y confiable.

Establecer con el equipo propio un contacto humano permanente, ganarse
su lealtad, unirlo en torno a una —misionll, crear un sentimiento de
colaboracién y compromiso. Poner la mayor confianza en los miembros del

equipo que efectlen con éxito los trabajos mas dificiles.
Delegar responsabilidad y autoridad. Establecer alianzas sélidas.

No mantener mas de una guerra a la vez. Persuadir en vez de obligar.
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- Pedir opiniones a las personas adecuadas.

- Establecer y respetar valores y metas que movilicen a los seguidores.
- Virtud bajo presion

- Apresurese despacio

- Coherencia. Tomar la iniciativa y no ceder jamas.

- Establecer objetivos y obtener resultados.

- Domina el arte de hablar en publico.

- No dejar para mafiana lo que se puede hacer hoy.

1.2.6. La Gerencia
La organizacion publica o privada requiere de esa ciencia denominada gerencia,
que consiste basicamente en planificar, organizar, controlar y dirigir los recursos

de forma eficaz y eficiente, para el logro de los objetivos.

De alli que el gerente es la persona que consigue metas u objetivos por medio
de otras individuos, a través de procesos como la toma de decisiones,
distribucion de recursos y direccion de actividades, asistencia y puntualidad,
modos de preparacion de la ensefianza, coordinacion horizontal y vertical entre
los docentes. Ademas de los procesos de interaccion: explicaciones, contenidos,
recursos, actividades, disciplina, uso del tiempo, teorias y creencias de los
docentes sobre la ensefianza, opinion sobre la escuela, su profesion, sus

alumnos, los representantes y su autonomia en el trabajo.

Robbins (como se cité en la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador,
2008), sefiala que las funciones de la gerencia son la planeacion, la

organizacion, la direccién y el control.

A. La planeacién: Consiste en definir las metas, establecer las estrategias
generales para lograr esas metas y desarrollar una jerarquia comprensiva

de los planes para integrar y coordinar actividades.
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B. La organizacion: Segun la cual los gerentes son los responsables de
disefar la estructura de la organizacion. Esto comprende la determinacion
de las tareas, los correspondientes procedimientos y donde se tomara las
decisiones.

C. La direccién: Por cuanto los gerentes son los responsables de motivar a
los subordinados, de dirigir las actividades de las demas personas,
establecer los canales de comunicacion propicios e impulsar el liderazgo.

D. El control: Pues para asegurar que todas las acciones se desenvuelvan
como corresponde, el gerente debe monitorear el rendimiento de la
organizacién. Es importante el cumplimiento de las metas propuestas,

mediante los procedimientos mas beneficiosos para todos.

La gerencia y el aprendizaje constituye un proceso de vital importancia para el
logro del éxito de un profesor que piense en la productividad.

La gerencia esta referida a todo lo que el docente hace que no es instruccional,
no constituye ningun desacierto en afirmar que el docente debe ser en el aula,
aparte de un eficiente y efectivo MAESTRO, un efectivo gerente de tiempo, tarea
social, conflicto, comunicacion, toma de decisiones, cambio, disefios fisicos,

ambientes fisicos, tarea académica, motivacion, innovacion, etc.

Quien facilita el aprendizaje ha sido, es y sera calificado como un Maestro,
maestro que a diferencia de una persona comun y corriente desarrolla técnicas,
métodos y teorias empiricas o cientificas, para hacer mas eficiente su aplicacion
creando con ello una gerencia efectiva y eficiente hasta donde alcance su
capacidad gerencial, en multiples ocasiones desconociendo que lo que ejecuta

como rol no es mas que gerenciar.

1.3. BASE CONCEPTUAL

1.3.1. Programa gerencial: Es el que determina el curso de una organizacion y
proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento
de sus objetivos. Los planes se preparan para actividades que requieren
poco tiempo o afios a veces, para completarse, asi como también son

necesarios para proyectos a corto plazo.
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1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

1.3.5.

1.3.6.

1.3.7.

1.3.8.

1.3.9.

1.3.10.

1.3.11.

Lider: Es el respaldo del equipo, el que potencia a las personas para que se
desarrollen sus inquietudes, iniciativas y creatividad. Fomenta la
responsabilidad, el espiritu de equipo, el desarrollo personal, v,
especialmente, es el artesano de la creacion de un espiritu de pertenencia
que une a los colaboradores para decidir las medidas a tomar.

Liderazgo: proceso que ayuda a otros para trabajar con entusiasmo hacia
determinados objetivos, es decir, es el acto fundamental que facilita el éxito
de la empresa, de una organizacion y su gente. El liderazgo mantiene su
condicion tradicional de propiciar mediante el trabajo en equipo los objetivos
de la organizacién y se manifiesta en la competencia de los empleados y por
ende en su productividad.

Liderazgo Gerencial: El liderazgo gerencial es una accion a través de la
cual se hace posible el logro de los objetivos de una empresa, mediante un
proceso que permite racionalizar los recursos humanos, técnicas y
materiales con fines de productividad.

Calidad: Es el logro de la excelencia, producto de un esfuerzo por hacer las
cosas bien, en el transcurso de la aplicacion de nuevas tecnologias, para
lograr satisfacer necesidades implicitas o explicitas.

Eficacia: Se refiere al logro de los objetivos programados, después de
ejecutar una tarea o accion.

Eficiencia: Se refiere al logro de los objetivos utilizando los recursos de
forma éptima, es decir, disponiendo de alguien o de algo para conseguirlo.
Estrategia de aprendizaje: Conjunto planificado de acciones ordenadas en
el tiempo y dirigidas a lograr unos objetivos particulares de aprendizaje.
Gerencia: Ciencia que se ocupa del uso correcto, provechoso y sistematico
de todos los recursos de una empresa.

Planeamiento: Cuando la gerencia es vista como un proceso, planeamiento
es la primera funcion que se ejecuta. Una vez que los objetivos han sido
determinados, los medios necesarios para lograr estos objetivos son
presentados como planes.

Organizacién: Para poder llevar a la practica y ejecutar los planes, una vez

gue estos han sido preparados, es necesario crear una organizacion. Es
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1.3.12.

1.3.13.

funcién de la gerencia determinar el tipo de organizacion requerido para
llevar adelante la realizacion de los planes que se hayan elaborado.
Direccion: Esta tercera funcion gerencial envuelve los conceptos de
motivacion, liderato, guia, estimulo y actuacion, es una funcién fundamental
del proceso gerencial.

Control: La ultima fase del proceso gerencial es la funcion de control. Su
proposito, inmediato es medir, cualitativamente y cuantitativamente, la
ejecucion en relacion con los patrones de actuacién y, como resultado de
esta comparacion, determinar si es necesario tomar accién correctiva o

remediar que encauce la ejecucién en linea con las normas establecidas.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1. METODOLOGIA:

2.1.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacién, est4 orientado desde un enfoque

cuantitativo, es una investigacion de tipo descriptiva.

El disefio es Descriptivo - Explicativo — Propositivo. Teniendo en cuenta el

disefio y el tipo de investigacion, se manejara el siguiente esquema:

Opre —_— X

Donde:

e Opre: Pre observacion a la muestra del grupo de profesores, con una

ficha de observacion y el analisis respectivo de los datos.

e X: El programa a aplicar.

2.1.2. Poblacioén

La poblacién (N), atendiendo a las variables, estara constituida por N=12
docentes de la |.E. N° 16146 “José Carlos Mariategui” del Centro Poblado de

Chalanmache, Distrito Sallique, Provincia Jaén. Observe la siguiente tabla:

Tabla N° 01
N° DE
GRADOS PROFESORES NIVEL
1° 1 Primario
2° 1 Primario
3° 1 Primario
4° 1 Primario
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5° 1 Primario

6° 1 Primario
1°ab° 6 Secundaria
Total de profesores 12

2.1.3. Método de medicion
Se desarrollara con el objetivo de obtener la informacién numérica acerca del
liderazgo de la I.LE. N° 16146 “José Carlos Mariategui” del Centro Poblado de

Chalanmache, Distrito Sallique, Provincia Jaén.

2.1.4. Método dialéctico, de modelacién y sistémico
El método dialéctico, de modelacion y sistémico, permitirdn al autor del trabajo,
ir determinando las relaciones, asi como la determinacion de sus componentes,
entre ellos, que conforman una nueva cualidad como totalidad. Esas relaciones
determinan por un lado la estructura y la jerarquia de cada componente en el

objeto y por otra parte su dindmica, su funcionamiento.

La estructura es consecuencia del orden que se establecen las relaciones entre
los componentes, donde unos adquieren mayor jerarquia y otros se subordinan,
lo que conforma la organizacioén del sistema, del modelo y del objeto que quiere

reflejar.

Ademas, las relaciones son la expresion también del comportamiento del
sistema como totalidad en que un componente es funcion dependiente de otros.

Esas relaciones se convierten en las leyes del movimiento del objeto.

El comportamiento del objeto sobre la base de las leyes o relaciones se

manifiesta en las funciones del sistema.
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2.1.5. Andlisis estadisticos de los datos

Los datos seran recolectados, posteriormente seran trabajados a través de
software computacional como el Microsoft Excel para agruparlos y procesarlos.

Ademas, se presentaran los datos en tablas y graficos estadisticos.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS Y PROPUESTA

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS.

GRAFICO 01

DETERMINACION ANTICIPADA DE LAS ACTIVIDADES DE LOS DOCENTES
DE LA L.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Determina anticipadamente las actividades.

B NUNCA B ALGUNASVECES = SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Historico Sociales
de Educacién de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 42 % de los no determinan anticipadamente las actividades, el 25% sélo lo

hacen algunas veces.

Bricefio (como citd en Sevilla, 2008) en su investigacion titulada, la Gerencia
como Herramienta para el Control de la disciplina de los alumnos en Educacién
Basica, menciona que es importante que los docentes propicien la ejecucion de

actividades que motiven al estudiante en el proceso de ensefianza y aprendizaje.
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Es necesario que las actividades a realizar se prevean anticipadamente para que
resulten motivadoras para los estudiantes de las Instituciones Educativas y asi

el proceso de ensefianza aprendizaje sea valioso para los estudiantes.
GRAFICO 02

DETERMINACION DE LOS OBJETIVOS DE LOS DOCENTES DE LA LE. N°
16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Determina los objetivos.

B NUNCA mALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 25 % de los docentes nunca determinacion los objetivos, mientras que el 50%

sé6lo algunas veces.

Quesada (2007) afirma que el primer paso de la direccion consiste en definir e

identificar objetivos, representados por los resultados esperados.

Con lo que respecta a los objetivos del liderazgo, los docentes los deben tener
muy en claro, pues de ellos depende lo que queremos lograr en un salén de

clase.
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GRAFICO 03

PREVISION DE LOS RECURSOS PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS DE
LOS DOCENTES DE LA LE. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Prevee los recursos para alcanzar los
objetivos.

B NUNCA ®ALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histdrico Sociales
de Educacién de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 25 % de los docentes nunca prevé los recursos para alcanzar los objetivos y

solo el 50% solo algunas veces.

Lépez (2009) refiere que, al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se
convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se busca

otro para ser alcanzado.

Los objetivos si y solo si se pueden lograr si antes se ha previsto los recursos
gue vamos a utilizar, pero estos recursos deben estar al alcance de los docentes

y alumnos.
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GRAFICO 04

SELECCION DE METAS A LOGRAR DE LOS DOCENTES DE LA I.E. N° 16146
“JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Selecciona metas a lograr.

B NUNCA ®ALGUNASVECES ® SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 67 % de los docentes nunca selecciona las metas a lograr, el 16% solo lo hace

algunas veces.

American Express Company (1995) refiere que establecer metas es crucial para
el éxito de cualquier empresa, pero es especialmente crucial para los
empresarios que podrian distraerse. Las metas dirigen las acciones y le
proporcionan un objetivo. Ademas, pueden servirle para medir el éxito de su

empresa.

Con respecta a las metas, estas van de la mano con los objetivos, si los objetivos

estan bien planteados las metas a lograr seran alcanzadas.
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GRAFICO 05

ELABORACION DE PLANES PARA ALCANZAR LAS METAS DE LOS
DOCENTES DE LA L.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Elabora planes para alcanzar las metas.

B NUNCA W ALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 67 % de los docentes nunca elabora planes para alcanzar las metas y siempre

lo hace un 17%.

American Express Company (1995) también afirma que la mayoria de la gente
concuerda en que las metas son importantes, pero menos del cinco por ciento

de la gente escribe las metas o tiene planes de accién para lograrlas

Elaborar planes para lograr metas es una tarea de los docentes, pero muchas
veces no lo hacemos y arriesgamos el aprendizaje de los nifios, es necesario
buscar estrategias adecuadas para disefiar o rediseiar planes que permitan

lograr a totalidad las metas.
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GRAFICO 06

DETERMINACION DE LAS ACTIVIDADES DE LOS DOCENTES DE LA I.E. N°
16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Determina las actividades

B NUNCA B ALGUNASVECES ® SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

Solo el 50 % de los docentes no determinan las actividades, y el 25% solo

algunas veces.

Estudiantes UPEL-Guanare (2011) Mientras mas integrado y coordinado esté el

trabajo de una organizacién, mas eficaz sera la organizacion.

Si las actividades son coordinadas, es decir planificadas, no hay duda que el

aprendizaje sera significativo para los estudiantes.
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GRAFICO 07

INDICACION DE QUIENES REALIZAN LAS ACTIVIDADES DE LOS
DOCENTES DE LA L.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Indica quienes realizan las actividades

B NUNCA ®ALGUNASVECES &= SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 50 % de los docentes siempre indican quienes realizan las actividades y el

25% nunca lo hacen.

Edgardo Frigo (2009). Sefala que, en muchas organizaciones, particularmente
en las pequefas y medianas, con frecuencia encontramos un denominador
comun: tareas gerenciales que no son desarrolladas adecuadamente, directivos
disconformes con los resultados obtenidos por sus gerentes, y gerentes que no

comprenden claramente cual es su trabajo.
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GRAFICO 08

ESTABLECEN LA ESTRUCTURA DE LAS ACTIVIDADES LOS DOCENTES
DE LA L.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Establece la estructura de las actividades.

B NUNCA ®ALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 50 % de los docentes establecen la estructura de las actividades, el 33% sélo

algunas veces.

Poso y Postigo (como se citd en Castellanos, 2006), dice la gerencia es
indispensable, para desarrollar las actividades, en base a la participacion
democratica del docente y el estudiante, como eje fundamental en la definicién
de los contenidos, y la realizacibn de los procesos de evaluacion (auto
evaluacion, coevaluacion y heteroevaluacion); con disciplina, ambiente

adecuado y predisposicion al aprendizaje.
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La estructura de las actividades se ve reflejadas en las programaciones, si bien
es cierto que es una obligacion de los docentes, muchos no cumplimos con esta

responsabilidad.
GRAFICO 09

PREVISION DE LOS RECURSOS DE LOS DOCENTES DE LA L.E. N° 16146
“JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017

Prevé los recursos.

B NUNCA ®ALGUNASVECES m SIEMPRE

0%

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacioén de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION
El 50 % de los docentes nunca prevén los recursos y el otro 50% algunas veces.

Estudiantes UPEL-Guanare (2011) La funcion de la organizacion no es controlar
desde el tope; es darle a un grupo de personas los medios para llevar a cabo

una tarea.
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Una de las actividades que el lider debe hacer es prever los recursos, los cuales
tienen que estar al alcance no solo de los docentes sino también de los

estudiantes, entes principales de la educacion.

GRAFICO 10

INDICACION DE LOS RESPONSABLES DE LAS ACTIVIDADES DE LOS
DOCENTES DE LA L.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Indica los responsables de las actividades.

B NUNCA ®ALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 50% de los docentes siempre indican los responsables de las actividades, el
25% indican sélo algunas veces.

Estudiantes UPEL-Guanare (2011) El gerente organizador hace mas que definir

las tareas de cada uno y disefiar un organigrama con lineas de autoridad y
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responsabilidad. Tiene que pensar en toda la estructura de la compaiiia, y la

organizacion es solamente una parte de la estructura.

En las actividades que el docente planifica, se tiene que indicar los responsables,
de tal forma que los nifios y nifias se involucren en ellas y asi se sientan

motivados durante el desarrollo de los temas.
GRAFICO 11

EJECUCION DE LOS PLANES PREVISTOS DE LOS DOCENTES DE LA I.E.
N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Ejecuta los planes previstos

B NUNCA mALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacién de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION
El 33 % de los docentes ejecuta los planes previstos, el 25% sélo algunas veces.

Juana Villalva (2010) en su publicacion etapas del proceso administrativo,
afirma, Los principios de la administracion son verdades fundamentales de
aplicacion general que sirven como guias de conducta a observarse en la accion
administrativa. Uno de esos principios que sefala es la Factibilidad: Lo que se

planea ha de ser realizable.
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Las actividades programadas por el docente, no tienen que ser rigidas porque

del momento se pueden presentar inconvenientes, es si que el docente como
buen gerente tiene que buscar estrategias inmediatas para solucionar algunas
dificultades, de tal forma que los planes previstos no se vean afectados en su
totalidad.

GRAFICO 12

DIRIGEN LA EJECUCION DE LOS PLANES LOS DOCENTES DE LA I.E.
N°16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Dirige la ejecucion de los planes.

B NUNCA B ALGUNASVECES ®=SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 34 % de los docentes nunca dirige la ejecucion de los planes, el 33% siempre

lo hace.

Estudiantes UPEL-Guanare (2011) indudablemente dentro de la administracion
gerencial educacional es necesaria la organizacién para poder llevar a la practica
y ejecutar los planes, una vez que estos han sido preparados.
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La ejecucion de los planes tiene que ser bien dirigida, pues de esto depende que
en el proceso de Ensefianza — Aprendizaje se logre los objetivos y metas

planteadas.
GRAFICO 13

EVALUACION DEL LOGRO DE LOS OBJETIVOS DE LOS DOCENTES DE LA
I.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Evalua el logro de los objetivos.

B NUNCA mALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 67 % de los docentes nunca evallua el logro de los objetivos, solo el 8%

siempre lo hace.

Elton Mayo Demostré que sin la cooperacion y solidaridad del grupo, de la
oportunidad de ser considerado en los proyectos, de ser escuchado, de ser
considerado en igualdad por parte de sus superiores, es dificil y, en ocasiones,

casi imposible llegar a los objetivos fijados.

Los objetivos deben de lograrse en su totalidad, pero si esto no sucediera el lider

debe verificar a través de una evaluacion personal, que faltas se cometieron y
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asi tratar al maximo de no volver a cometer los mismos errores en otras

actividades.
GRAFICO 14

CORRECCION DE LOS ERRORES PRESENTADOS DE LOS DOCENTES DE
LA I.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Corrige los errores presentados.

B NUNCA ® ALGUNASVECES m SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacién de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 50 % de los docentes nunca corrigen los errores presentados, el 33% solo

algunas veces.

Villamizar (2009) es una ley del gerente establecer una vision estratégica de

resultados, tomando la iniciativa y corriendo riesgos con mentalidad proactiva.
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Si se ha evaluado con anticipacion el logro de los objetivos, sera facil corregir
errores y es que se sabe que el docente no solo debe ser habil en ensefiar si no

en dar solucion a los problemas.

GRAFICO 15

COMPARACION DE LOS RESULTADOS CON LAS METAS DE LOS
DOCENTES DE LA L.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Compara los resultados con las metas.

B NUNCA B ALGUNASVECES @ SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 58 % de los docentes nunca compara los resultados con las metas, el 25%

siempre lo hacen.

Fermin (2012), sostiene que la ultima fase del proceso gerencia es el control, la
cual tiene como propdsito inmediato medir, cualitativamente y cuantitativamente,

la ejecucion en relacidén con los patrones de actuacion, y como resultado de esta
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comparacion, determinar si es necesario tomar acciones correctivas que

encaucen la ejecucion en linea con las normas establecidas.

Las metas se ven reflejadas en los resultados, si se han logrado en el tiempo

pertinente y con los recursos destinados, es que fueron previstos correctamente.
GRAFICO 16

COMPROBACION SI LAS ACTIVIDADES SE REALIZARON DE LOS
DOCENTES DE LA L.E. N° 16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” 2017.

Compara si las actividades se realizaron

B NUNCA B ALGUNASVECES @ SIEMPRE

Ficha de Observacion aplicada por los sustentantes de Maestria de Ciencias Histérico Sociales
de Educacion de la “UPRG” Sede Jaén, enero 2017.

INTERPRETACION

El 42% de los docentes algunas veces compara si las actividades se realizaron,

el 41% nunca lo hace.

Fermin (2012), también afirma que un gerente efectivo es aquel que: Considera

los errores, propios y ajenos, como una oportunidad para aprender y mejoratr.

A mi entender, comparar si las actividades se realizaron, es la parte que todo

docente no debe olvidar, ya que de ello podemos obtener conclusiones y si se
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cometio errores, se debe retroalimentar la actividad o volverla a reprogramar y si

el niflo no logro el objetivo, la actividad resultaria un fracaso.
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3.2. MODELO TEORICO

SALLIQUE, PROVINCIA JAEN, 2017.

PROGRAMA GERENCIAL PARA MEJORAR EL LIDERAZGO EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
N°16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DEL CENTRO POBLADO CHALANMACHE, DISTRITO

Teoria del liderazgo
transformacional

Teoria de la
motivacion

Teoria de la Calidad
de Edwards Deming

S

Deficiente calidad de los servicios

educativos

=

[

PROGRAMA GERENCIAL

=

ESTRATEGIAS

ﬂCicIos

Aprendizaje
Basadas
Coaching
Problematica
Institucional:
Calidad del

\ Cervicio Educativo /

e )

en

-

Formacion

implementacion
ABC del
de

del
“Equipo
Apasionados”

.

~

e

J

-

.

Y4

Formacion e Formacion e
implementacion implementacion
del ABC del del ABC del
“Equipo de “Equipo de
Integradores” Colaboradores”

VAN

~

-~

Creacion y
formacion  del
ABC del
“Equipo de
Productores”.

J

\_

~

4 )

Creacion y
formacion  del
ABC del
“Equipo de
Sinérgicos”

J

_ J

|

MEJORAR EL LIDERAZGO

65



3.2. PRESENTACION DEL PROGRAMA
3.2.1. Denominacion:

PROGRAMA GERENCIAL PARA MEJORAR EL LIDERAZGO EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N°16146 “JOSE CARLOS MARIATEGUI”
DEL CENTRO POBLADO CHALANMACHE, DISTRITO SALLIQUE,
PROVINCIA JAEN, 2017

3.2.2. Descripcion:
El presente trabajo de investigacion presenta una propuesta sobre estrategias
de liderazgo gerencial con la finalidad de mejorar la calidad del servicio
educativo que se brinda actualmente. Con esta propuesta se pone énfasis en
la relevancia que tiene en este milenio y en un mundo globalizado, el Sistema
Educativo, que enfrenta un contexto cambiante y de renovacién continuas.
Hasta hoy, posiblemente por el marcado tradicionalismo en la dinamica

educativa.

Ademas, se ha encontrado una fuerte resistencia para aplicar un tratamiento
gerencial a la gestién educativa, situacién que de continuar constituiran grave
retroceso o estancamiento en el proceso en el afan de superar los actuales
niveles deficitarios de calidad y mas adn si se desea hacer frente con decision
a los nuevos desafios, los mismos que sin duda alguna, influiran con mayor

significatividad en el desarrollo de la calidad de nuestro sistema educativo.

Las estrategias de liderazgo de liderazgo gerencial, que se sustentan en el
presente trabajo pretenden ser una guia para el director de la institucion
educativa, con la finalidad que la gestidbn que realice este acorde con este
proceso de cambio y lograr el fin deseado, tanto a nivel personal — profesional

como institucional.

Para mejorar la conduccion del servicio educativo se deberia profesionalizar
la administracion de la educacion, formando a los gerentes educativos que el
sistema requiere, para que premunidos de las herramientas que las ciencias
administrativas y las ciencias del comportamiento aportan, puedan conducir

con éxito las entidades educativas.
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Administrar hoy en dia significa optimizar el tiempo, recursos, energias,
objetivos y fines institucionales para prestar un servicio de calidad. Administrar
es crecer, desarrollar e ir hacia delante, producir con calidad moral, técnica
empresarial y productiva. En el campo educativo, la administracion se
conceptualiza como la forma 6ptima de brindar servicio educativo y ello implica
que el director sea ademas de un gerente un lider, cuya responsabilidad es
lograr el desarrollo y la calidad educativa para atender las necesidades y

expectativas de los nifios y los jévenes que desean estudiar.

Asi, se busca lograr el desarrollo humano integral, el mismo que se traduce
en los perfiles del educando en su aspecto, personal, social, ocupacional y
profesional; definiendo metas, objetivos y las estrategias para lograrlas,
organizando los recursos necesarios; ser lider es saber motivar y ensefar;
controlar o realizar seguimiento constante, tomar las medidas necesarias en
caso de encontrar algin obstaculo en el camino. Si se pone en practica las
caracteristicas de un liderazgo gerencial basado en valores, confianza y
compromiso se podra enfrentar con éxito el cambio que nos proponemos

efectuar.

3.2.3. Fundamentos:
La fundamentacion tedrica de esta propuesta de estrategias de liderazgo
gerencial para elevar la calidad del servicio educativo esta basada en la teoria
transformacional introducida por Bass (1985 — 1988), la Teoria de la
Motivacién de Abraham Maslow y la teoria de la Calidad Total de Edward

Deming.

El liderazgo en una institucion educativa se puede medir a través de la
capacidad que tiene el director de concebir una vision de futuro y de conducir
a la comunidad educativa a la busqueda de esa visién. Requiere, por tanto,
propositos y metas a largo plazo claramente definidas. La mision a su vez es

parte fundamental, sin ella no se podrian alcanzar las metas planteadas.

En el momento actual la calidad del servicio educativo ha sido muy
cuestionada. No pasa por su mejor momento. ES necesario generar

condiciones para lograr un ambiente de trabajo que promueva una cultura de
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participacion efectiva de los agentes educativos, los profesores para el logro
y mejora de su propio quehacer y de los objetivos declarados en el Proyecto

Educativo de la Institucion Escolar.

El lider educativo trabaja esencialmente con personas y como tales necesitan
de una continua motivacién para lograr las metas y objetivos propuestos.
Abraham Maslow dijo: —Es cierto que el hombre vive solamente para el pan,
cuando no hay pan. Pero ¢ Qué ocurre con los deseos del hombre cuando hay

un montén de pan y cuando tienen la tripa llena crénicamentell.

Es aqui donde el lider alimenta a sus seguidores dandoles la oportunidad de
satisfacer estas necesidades de la manera mas adecuada, potenciando las
capacidades de cada cual en las tareas que se les asignen para mejorar la

calidad de su trabajo y logren su autorrealizacion.

Lo que se pretende en la institucion educativa es elevar la calidad de los
servicios educativos, motivo por el cual tomamos como aporte importante en
el presente trabajo la Teoria de la Calidad Total de Edward Deming, que
adaptada al quehacer educativo sirve como una guia imprescindible para
lograr la participacion de los agentes educativos de manera eficiente y lograr
los propoésitos de la institucibn con un: trabajo de calidad, mayor

comunicacion, trabajo en equipo para satisfacer las necesidades del cliente.

Todos estos aportes tedricos son compartidos ampliamente por el
investigador razon por la cual pone a consideracion las siguientes estrategias

que han de facilitar su concretizacion en la préctica.

Aprendizaje Basada en Coaching (ABC): Cuando el liderazgo no es suficiente
(David Fischman) para desarrollar esta estrategia se ha tomado en cuenta los
principios de la teoria del Liderazgo Transformacional introducida por Bernard
Bass, que sustenta que el lider traslada suficiente responsabilidad a los
seguidores, los alienta a tomar decisiones y facilita su colaboracion y
compromiso. Abraham Maslow que sustenta la importancia de descubrir el

origen de los problemas.
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3.2.4. Importancia
El programa de estrategias propuesto demandara el trabajo conjunto de todos
los agentes educativos, elemento clave sera la capacidad del director en

ejercer un liderazgo de tipo transformacional para lograrlo.

Promover la creatividad individual de los involucrados, para que estos sientan
confianza, admiracion, fidelidad y respeto hacia el lider. Trasciendan a sus

propios intereses poniendo primero los de la institucion.

En este contexto sera capaz de activar las necesidades del mas alto nivel,
desarrollar y ejercitar la imaginacién creadora, fuente de innovaciones y de

nuevas soluciones.

Se pretende ademas modificar los pensamientos y las actitudes del grupo,
que implica buscar ideas, examinar y compartir datos, criticas, sugiriendo

conclusiones con el fin de mejorar la calidad de los servicios educativos.

Importante es sefialar también el importante rol de la capacitaciébn, como
fuente constante de superacion personal, profesional e institucional que
permitira realizar un trabajo de excelencia, con vision de futuro, acorde a las

necesidades de los clientes.

3.2.5. Objetivos:
GENERAL

Mejorar el liderazgo en la Institucion Educativa N°16146 “José Carlos
Mariategui” del Centro Poblado Chalanmache, distrito Sallique, Provincia
Jaén, con la finalidad de elevar la calidad del servicio educativo que se brinda

actualmente.
ESPECIFICOS

- Generar la participacion de los agentes educativos en la solucion de la
problematica de la institucion.

- Promover la creatividad individual.
- Modificar los pensamientos y actitudes del grupo.

- Compartir la misma vision de futuro.
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- Fomentar el trabajo en equipo de los agentes educativos.
- Evaluar permanentemente las acciones que se realizan.

- Orientar la reflexion meta cognitiva de los equipos en forma constante.
3.2.6. Equipo de trabajo
» La Institucion Educativo N°16146 “José Carlos Mariategui” del Centro

Poblado Chalanmache, distrito Sallique, Provincia Jaén, Departamento de

Cajamarca.
» Docentes del Nivel Primario y Secundario
3.2.7. Alcance e impacto del programa
Poblacién Beneficiaria: docentes de la Institucién Educativa N°16146 “José

Carlos Mariategui” del Centro Poblado Chalanmache, distrito Sallique,

Provincia Jaén.

3.2.8. Beneficios por alcanzar

¢ Integracién de la comunidad educativa en las actividades programadas

+ Revalorar las relaciones interpersonales y fortalecer el liderazgo en el

proceso educativo.

« Impulsar la practica del liderazgo como un recurso para mejorar la calidad

y las relaciones interpersonales entre los docentes

3.2.9. Contenido:

- Habilidad conceptual.
- Habilidad técnica.

- Habilidad humana.

- Comunicacion.

- Trabajo en equipos.

- Critica y autocritica.

- Motivacion.
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- Valores.

- Confianza.

- Compromiso.

- Administracion.

- Participacion.

- Capacitacion.

- Calidad educativa.

- Liderazgo.

3.2.10. Metodologia

El presente programa de estrategias de trabajo se desarrollara siguiendo el

siguiente proceso metodoldgico y de acuerdo al siguiente cronograma:
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ACTIVIDADES ACCIONES CRONOGRAMA RECURSOS
Aprendizaje Basada | Determinar los objetivos. Marzo Auditorio
hi . . H
en Coaching - Elaborar una lista detallada de los temas a tratar. la  primera vy umanos

Problematica
Institucional:
Calidad Educativa

- Precisar los puntos a destacar.

- Determinar el enfoque a utilizar.

- Elaborar una introduccién motivadora
- Precisar como se controlard y estimulara la
participacion.

- Establecer la duracion.

tercera semana.

Formacion e
Implementacion del
ABC del “Equipo de

Apasionados”

- Elegir dos o méas profesores como

tutores que guiaran mientras se forma

el equipo.

- Escribir una declaracién de las intenciones del equipo
(metas especificas).

- Buscar un lugar de reuniones adecuado donde los
miembros puedan reunirse.

- Elaborar un folleto que anuncie la formacion del

equipo. Para que se puedan inscribir mas personas.

Abril a octubre

Reuniones dos
veces por
semana.

Televisor, video

Invitados especializados

en temas de interés del

grupo.

Pizarra

plumones

Papel
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- Establecer un calendario formal que incluya la

planeacion de actividades.

- Crear un sistema de comunicacion.

plumones

Computadora / Impresora

papel

Biblioteca

Formacion e
Implementacion del
ABC del “Equipo de

Integradores”

- Se eligen a los profesores responsables.

- Buscar un lugar de reuniones adecuado a los fines del
equipo.

- Elaboracion de los fines y objetivos del equipo.

- Planificacion de las actividades.

- Asignacion de tareas a cumplir de cada miembro.

- Establecer un cronograma de reuniones y actividades.

- Crear un sistema de comunicacion entre los miembros.

Abril a octubre

Reuniones dos
veces por

semana.

Televisor videos

Computador/ impresora

papel

Invitados especializados
en temas de interés de

los miembros.

Pizarra

plumones

Papel

plumones

73




Formacion e
Implementacion del
ABC del “Equipo de

Colaboradores”

- Elegir al equipo de profesores responsables.

- Buscar un lugar adecuado para las reuniones de los
miembros del equipo.

- Elaboracion de los fines y objetivos del equipo.

- Planificacion de las actividades.

- Establecer responsabilidades de los miembros.

- Establecer un cronograma de reuniones y actividades.

- Crear un sistema de comunicacion.

Abril a octubre

Reuniones dos
veces por
semana

Televisor videos

Computadora impresora

papel

Pizarra plumones

Oradores conferencistas

Papel plumones

Biblioteca

Formacion e
Implementacion del
ABC del “Equipo de

Productores”

- Elegir a los integrantes del grupo.
- Establecer sus funciones.

- Proponer un cronograma de trabajo.

Marzo a octubre

Reuniones

bimestrales

Computadora impresora

papel

Oradores / conferencistas

Formacion e
Implementacion del
ABC del “Equipo de

Colaboradores”

- Proponer a los integrantes del grupo.
- Establecer sus fines y objetivos,

- Proponer un plan de trabajo.

Marzo a octubre

Reuniones

bimestrales

Humanos

Computadora, impresora

papel
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

El diagnostico nos permitié identificar los problemas relacionados a la
gerencia en la Institucion Educativa N°16146 “José Carlos Mariategui” del
Centro Poblado Chalanmache, distrito Sallique, Provincia Jaén, se logro
obtener que el 42 % de los docentes de la I.E. no determinan
anticipadamente las actividades, el 67 % de los docentes no selecciona
metas a lograr, el 50% no determina las actividades, el 42 % no ejecuta los
planes previstos, el 67 % no evalla el logro de los objetivos, el 50% no

corrige los errores presentados.

Se disefi6 un programa gerencial basado en teoria del liderazgo
Transformacional, teoria motivacional y en la teoria de calidad total

Demming, el que estuvo conformado por 06 estrategias.

El programa gerencial permitira una actitud de cambio de los docentes,
guienes conoceran los procesos que involucra la gerencia y los aportes de
las teorias, logrando que los docentes se enfoquen hacia la motivacion,
el liderazgo, la comunicacién, la organizacion, la dinamica de grupos, etc.

de los estudiantes para desarrollar un trabajo planificado.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

La participacion de los docentes en el taller debe ser constante,

valorandose su opinién y registrando su avance.

En la provincia de Jaén se sabe que los docentes desconocen sobre el
liderazgo, por eso que se deben incentivar programas como este en las
instituciones educativas, por tal motivo debe presentarse a la UGEL para

gue desarrollen programas de capacitacion.

Para que los docentes logren gerenciar eficientemente se debe asistir a
capacitaciones o talleres donde se den a conocer los conceptos basicos de

la gerencia.

La aplicacion del programa gerencial debe desarrollarse en un periodo
pertinente, de acuerdo a la realidad de los docentes de la I.E.

El trabajo de investigacion queda abierto para quienes se interesen en

hacer investigaciones similares para su enriquecimiento.

La capacitacion docente es un factor imprescindible en proceso de

ensefianza, sin ella no podemos garantizar que se desarrolle la gerencia.
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FICHA DE OBSERVACION

En esta ficha de observacion se ha recogido informacion.

1= NUNCA 2 =ALGUNAS VECES 3= SIEMPRE

ITEMS RESPUESTAS

1 2 3

v Determina anticipadamente las actividades.

v Determina los objetivos.

v Prevé los recursos para alcanzar los objetivos.

v’ Selecciona metas a lograr.

v' Elabora planes para alcanzar las metas.

ITEMS RESPUESTAS

1 2 3

v' Determina las actividades

v" Indica quienes realizan las actividades

v' Establece la estructura de las actividades.

v Prevé los recursos.

v" Indica los responsables de las actividades.
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ITEMS RESPUESTAS
1 2 3
Ejecuta los planes previstos
Dirige la ejecucion de los planes.
ITEMS RESPUESTAS
1 2 3

EvalUa el logro de los objetivos.

Corrige los errores presentados.

Compara los resultados con las metas.

Comprueba si las actividades se realizaron.

Evalla el logro de los objetivos.

83




ESTRATEGIAS DEL PROGRAMA

ESTRATEGIA 1

“CICLOS DE APRENDIZAJE BASADAS EN COACHING PROBLEMATICA
INSTITUCIONAL: CALIDAD DEL SERVICIO EDUCATIVO”

- Objetivos:

Analizar la problematica institucional involucrando a maestros,

administrativos, estudiantes, padres de familia.

Generar la participacion de todos los miembros del grupo aportando ideas,
compartiendo datos, criticas y dando sugerencias con el fin de dar

solucion a la problemaética.
Modificar los pensamientos y actitudes del grupo.

Crear el ambiente propicio al cambio con la participacion masiva y

comprometida de todos los agentes educativos.

- Temario: Se har4 una breve introduccion proyectando un video
relacionado al tema de lo que significa la calidad en el servicio educativo.
El conferencista dara algunos alcances sobre lo observado en el video
precisando puntos importantes, luego invitara a los participantes a dar sus

aportes sefialando la importancia de la misma.

Se hard un compendio de todos los aportes y se pedira el compromiso
personal de cada uno de los miembros del grupo a participar activamente
en las actividades que se desarrollen con el fin de cambiar la problematica.
Después de la conferencia se imprimiran los aportes, acuerdos y
conclusiones para repartirlos entre todos los agentes educativos como un

compromiso ineludible con la institucién.

- Metodologia: Presentacion de video, participacion activa de los

miembros del grupo, con ideas, criticas, propuestas.

- Evaluacion: Formativa. Modificar los pensamientos y actitudes del grupo.
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ESTRATEGIA 2

FORMACION E IMPLEMENTACION DEL ABC DEL “EQUIPO DE
APASIONADOS”

Objetivos:

Formar un centro de canalizacion de ideas, suefios aspiraciones,
intereses comunes entre los agentes educativos con la finalidad de

cambiar, transformar el servicio educativo que se brinda en la institucion.

Organizar a los profesores, estudiantes, padres de familia en un equipo
gue permita la participacion activa y compartida en el desarrollo de los
intereses de toda la comunidad educativa.

Despertar en los miembros el deseo de aspiraciones superiores.

Superacion constante.
Promover la creatividad del equipo.
Romper los moldes donde est4 estatizada la educacion.

Desarrollar proyectos donde se plasmen los ideales del grupo y que
redunden en el mejoramiento de la calidad educativa de la institucion

ademas de contribuir en la mejora de la comunidad.

Contribuir dando un mensaje de esperanza a nuestra sociedad,
compartiendo un ejemplo real y efectivo de la practica de valores en la
organizacion. Cooperar en crear y mantener dentro de la opinion publica
el alto idealismo que hace posible el aumento de derechos, justicia,
patriotismo y buena voluntad.

Actividades:

Participacion en charlas, conferencias, paneles simposios, etc.

Proyeccion de peliculas y videos de caracter motivacional.
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Participacion activa de todos los miembros con ideas. Ponerse de

acuerdo.
Proponer el plan de accion para la realizacion de los proyectos.

Comprometer la participacion de la comunidad, entidades publicas y
privadas en la puesta en marcha de los proyectos.

Poner a consideracion de la comunidad educativa y la comunidad en
general los logros alcanzados e invitar la participacion de nuevos

miembros.

- Metodologia: Actividades preliminares de integracion: presentacién de las
motivaciones de la creacién del equipo, exposicién de los fines y obijetivos,

formacion de equipos de trabajo y responsables.

- Evaluacion: Formativa, participativa y democratica. Logro de los objetivos

planteados.
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ESTRATEGIA 3:

FORMACION E IMPLEMENTACION DEL ABC DEL “EQUIPO DE
INTEGRADORES”

Objetivos:

Promover la capacitacion constante y permanente de los miembros de la

comunidad educativa.

Propiciar el trabajo en equipos para asumir posiciones y con el esfuerzo

comun alcanzar metas individuales y grupales.

Agudizar el sentido critico y autocritico con respecto a la preparacion

intelectual de los miembros.

Incentivar el perfeccionamiento de los docentes, para innovar en el proceso

de ensefianza — aprendizaje.

Elaborar estrategias para involucrar a los padres de familia en el proceso de
auto educarse con el fin de mejorar su autoestima y servir de un apoyo
efectivo; ademas de ejemplo positivo para sus hijos en el proceso educativo y

en la vida.

Formar en los estudiantes un espiritu curioso, innovador, creativo y analitico

en base al conocimiento.

Crear un amor permanente al estudio, la investigacion y a los aprendizajes

constantes.

Fomentar el trabajo en base a valores como la responsabilidad, puntualidad,

humildad, confianza, sinceridad, solidaridad, respeto, paciencia, etc.
Actividades:

Formacion del grupo motivador, que impulse hacia las actividades creadoras

y productivas, inspirando mucho entusiasmo.
Organizar a los docentes en grupos de auto capacitacion.

Organizar a los estudiantes en verdaderos equipos de trabajo, donde los

conflictos sean los carburantes para desequilibrar continuamente su proceso
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formativo. Un ambiente donde se generen ideas, perspectivas y opciones que
entren en una integracién que obligue a buscar nuevas alternativas; nuevas
construcciones se generan como sintesis parciales del desarrollo de cada

individuo, como del grupo al que pertenecen.

Crear grupos de apoyo, con la creacion de la escuela de lideres, consejo
estudiantil, utilizacion del observador del alumno, manual de convivencia,

escuela de padres, comités de profesores, etc.

Propiciar la creacién de circulos de lectura con la participacion de docentes,
estudiantes incluyendo a los padres de familia.

Promover alianzas estratégicas con universidades, institutos, ONGS, etc. para
gue se realicen eventos de capacitacion en forma permanente a la comunidad

educativa de acuerdo a sus necesidades e intereses.

Metodologia: Actividades preliminares de integracion: presentaciéon de las
motivaciones de la creacién del club, exposiciéon de los fines y objetivos,
formacion de equipos de trabajo y responsables.

Evaluacién: Formativa, participativa y democratica. Logro de los objetivos

planteados.
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ESTRATEGIA 4:

FORMACION E IMPLEMENTACION DEL ABC DEL “EQUIPO DE
COLABORADORES”

Objetivos:
Desarrollar la autoestima de los miembros de la comunidad educativa.
Desarrollar la capacidad de liderazgo de los miembros

Dar primacia al ser humano y a los valores espirituales y no a los valores

materiales de la vida.

Cooperar con la institucion educativa para que todos sus miembros tengan la
oportunidad de ejercer sus funciones dejando de lado el miedo, falta de

entusiasmo o falta de interés.

Promover el buen compafierismo en todos los estamentos y el mejor

rendimiento académico.
Desarrollar una conducta empética y asertiva de los miembros.

Capacitar lideres agresivos con espiritu de servicio para mejorar todas las

relaciones humanas.
Enfatizar la practica de valores como una ventaja en la vida democratica.
Actividades:

Asegurar la orientacion adecuada hecha por profesionales mediante charlas,

conferencias, talleres, etc.

Realizar un FODA a nivel de todos los miembros.

Asegurar la participacion activa y consciente de los miembros.
Proyeccion de videos de auto ayuda.

Propuesta democréatica de un plan de accidon donde todos los miembros

tengan responsabilidades definidas.
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Proyeccion a la comunidad educativa y comunidad en general plasmandolo
en campafas de diversa indole promoviendo el trabajo comunitario y el

espiritu de servicio.

Creacion de equipos que asuman funciones de apoyo de diversa indole a la

comunidad educativa.

Trabajo coordinado con organizaciones publicas y privadas que den un apoyo

efectivo a la organizacion.

Promover la creacién de un boletin mensual que dé a conocer las funciones

del club, sus logros y aspiraciones.

Metodologia: Actividades preliminares de integracion; presentacion de los
miembros, exposicién de los objetivos del equipo, formacién democratica de

equipos de trabajo.

Evaluacion: Formativa, participativa y democratica. Logro de los objetivos

planteados.
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ESTRATEGIA 5:
CREACION Y FORMACION DEL ABC DEL “EQUIPO DE PRODUCTORES?”
Objetivos:

Revisar las actas de compromiso de los equipos formados, para saber cuales

son sus fines y objetivos.
Promover la productividad y eficacia de cada club de acuerdo a lo planificado.
Destacar la relevancia del trabajo de cada equipo.

Evaluar la capacidad de cooperacion, el conocimiento de los miembros, los
aportes realizados tanto al mejoramiento de la institucion como al incremento

de la calidad y desarrollo de las iniciativas propias.
Temaética:

Presentar un informe Trimestral a la direccion con respecto del trabajo que

han realizado los clubs.

Propiciar reuniones con toda la comunidad educativa con la finalidad de dar a

conocer los logros alcanzados.

Motivar el reconocimiento y felicitacion por los logros alcanzados de toda la

comunidad educativa.

Hacer de conocimiento el trabajo realizado al Gobierno Regional, Direccion de
Educacion, UGEL, Municipalidad; Comunidad en general para los fines

convenientes de reconocimiento, felicitacion y apoyo.

Metodologia: Se trabajara en base a la observacion de las acciones
evidentes de los equipos de cada club.

Evaluacién: De metas y objetivos para determinar si los proyectos lograron
sus metas y objetivos, convertirlos en indicadores cuantitativos, recogiendo
los datos al inicio y al final, para luego compararlos con los datos iniciales y

finales determinando el grado de éxito.
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ESTRATEGIA 6:
CREACION Y FORMACION DEL ABC DEL “EQUIPO DE SINERGICOS”
Objetivos:

Generar trabajo de equipos de alto desempefio, entendiendo que el
aprendizaje en equipo implica generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al

cambio con una amplia vision hacia la innovacion.
Impulsar la conducta proactiva de los miembros que conforman los equipos.

Mantener una conducta empatica y asertiva en la solucion de los problemas

que puedan generarse.
Garantizar el apoyo material, intelectual y moral requerido por los clubs.
Gestionar el apoyo econdmico de instituciones publicas y privadas.

Metodologia: Se realizara un trabajo de apoyo a las acciones planificadas por

los equipos en todas las situaciones que se requieran.

Evaluacidn: Interdisciplinaria, no se evalUa desde el punto de vista puramente
educativo, se realiza un analisis global del hecho educativo para dar
explicacion a los problemas que puedan presentarse en un contexto

psicologico, politico, econdémico, etc.
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