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RESUMEN

La Administracion educativa es un conjunto de funciones que van orientadas
hacia el ofrecimiento de servicios educativos efectivos y eficientes. La
administracion consiste en lograr los objetivos con la ayuda de todos los

participantes. Es un proceso sistematico de hacer las cosas.

La gestidn educativa es antropomorfica, se sigue al Director. El Director debe
ser un lider, debe sumar conocimiento e identidad institucional para

empoderar su institucién educativa.

La presente investigacion tiene como propésito Disefiar Estrategias de
Capacitacion Docente para superar la deficiente Administracion Institucional

de la |.E. Parroquial “San José Obrero”, Piura, afio 2017.

Aplicamos guias de observacion, encuestas, entrevistas y testimonios. Luego
de haber terminado esta parte se procedioé a examinar el problema en relacion
de la Teoria Clasica de Henry Fayol y la Teoria de la Administracién por
Objetivos de Peter Drucker; que sirvieron de fundamento a la propuesta
“Estrategias de Capacitacion Docente para superar la deficiente
Administraciéon Institucional”. Las teorias fueron definidas en mérito a la

naturaleza del problema de investigacion.

En la I.E. Parroquial “San José Obrero”, Piura, afio 2017, la administracion es
deficiente, porque los objetivos trazados y el trabajo no se planifica, no se
organiza, no se direccionaliza, no hay coordinacibn y no se realiza el
respectivo control, razén por la cual la gestion pedagogica es mala. Los
trabajadores en su conjunto ven al directivo como un obstaculo para
desempenfar correctamente sus actividades, existe el favoritismo, el directivo

no respeta las labores, ausencia de comunicacion y falta de liderazgo.



Concluimos como logros de la investigacion, haber confirmado la hipétesis,
haber dado cuenta de la naturaleza del problema y haber relacionado la base
tedrica con la propuesta.

Palabras Clave: Estrategias, Capacitacion Docente, Administracion
Institucional.



ABSTRACT

The Educational Administration is a set of functions that are oriented towards
offering effective and efficient educational services. The administration
consists of achieving the objectives with the help of all the participants. It is a

systematic process of doing things.

Educational management is anthropomorphic, the Director is followed. The
Director must be a leader, must add knowledge and institutional identity to

empower their educational institution.

The purpose of this research is to Design Teacher Training Strategies to
overcome the deficient Institutional Administration of the I.E. Parish "San José

Obrero", Piura, year 2017.

We apply observation guides, surveys, interviews and testimonies. After
having finished this part, we proceeded to examine the problem in relation to
Henry Fayol's Classical Theory and Peter Drucker's Theory of Management
by Objectives; which served as the basis for the proposal "Teacher Training
Strategies to overcome the deficient Institutional Administration”. The theories

were defined in terms of the nature of the research problem.

In the I.LE. Parish "San José Obrero", Piura, 2017, the administration is
deficient, because the objectives set and the work is not planned, it is not
organized, it is not directionalized, there is no coordination and the respective
control is not carried out, reason why which pedagogical management is bad.
The workers as a whole see the manager as an obstacle to correctly perform
their activities, there is favoritism, the manager does not respect the work, lack

of communication and lack of leadership.



We conclude as achievements of the investigation, to have confirmed the

hypothesis, to have realized the nature of the problem and to have related the
theoretical basis with the proposal.

Keywords: Strategies, Teacher Training, Institutional Administration.



INTRODUCCION

Es importante conocer acerca de las organizaciones institucionales y su
administracion pues estas forman parte del quehacer cotidiano. La institucion
educativa y su comunidad necesitan de un proceso que los ayude a alcanzar
sus objetivos. La administracion general cuenta con una rama denominada
Administraciéon Educativa, la cual imprime orden a las actividades que se

realizan en las organizaciones educativas para el logro de sus objetivos.

La dimensién administrativa es una de las dimensines de la gestién educativa,
En esta dimension se incluyen acciones y estrategias de conduccion de los
recursos humanos, materiales, econémicos, procesos técnicos, de tiempo, de
seguridad e higiene, y control de la informacion relacionada a todos los
miembros de la institucion educativa; como también, el cumplimiento de la
normatividad y la supervision de las funciones, con el Gnico propdsito de
favorecer los procesos de ensefianza-aprendizaje. Esta dimension busca en
todo momento conciliar los intereses individuales con los institucionales, de
tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a acciones
concretas para lograr los objetivos institucionales. Algunas acciones concretas
seran la administracion del personal, desde el punto de vista laboral,
asignacion de funciones y evaluacién de su desempefio; el mantenimiento y
conservacion de los bienes muebles e inmuebles; organizacion de la
informacion y aspectos documentarios de la institucion; elaboracién de

presupuestos y todo el manejo contable-financiero.
http://unesdoc.unesco.org/images/0021/002191/219162s.pdf

A propoésito nuestra pregunta de investigacion: ¢De qué manera el Disefio
de Estrategias de Capacitacion Docente lograran superar la Deficiente
Administracion Institucional de la Institucion Educativa Parroquial “San José

Obrero”, Piura?



Objetivo general: Diseflar Estrategias de Capacitacion Docente para
superar la Deficiente Administracion Institucional de la Institucién Educativa
Parroquial “San José Obrero”, Piura; objetivos especificos: Analizar la
administracion institucional de la Institucion Educativa Parroquial “San José
Obrero”, Piura; Investigar los procesos de gestion y desarrollo institucional del
ambito de estudio; y Elaboracion de la propuesta en relacion al propdésito de

la investigacion.

Hipotesis: “Si se Disefian Estrategias de Capacitacion Docente sustentadas
en las teorias de Henry Fayol y Peter Drucker, entonces se mejorara la
deficiente Administracion Institucional de la Institucion Educativa Parroquial

“San José Obrero”, Piura, afio 2017”.

Campo de accién: Estrategias de Capacitacion Docente para superar la
Deficiente Administracion Institucional de la Institucion Educativa Parroquial

“San José Obrero”, Piura. Objeto: Proceso de administracion educativa.

Metodol6gicamente aplicamos guias de observacién, encuestas, entrevistas

y testimonios.

El esquema capitular de nuestra tesis esta definido por tres capitulos. En el
capitulo | realizamos el andlisis del problema de estudio. Comprende la
ubicaciéon del objeto de estudio, descripcion de la I.E. Parroquial “San José
Obrero”, nucleo del problema, origen y tendencias (origen y evolucion, estado
de la unidad de estudio y pertinencia de la propuesta), caracteristicas y la

metodologia empleada en la investigacion.

En el capitulo Il que concierne el estado de arte, comprende los estudios
realizados con anterioridad; la sintesis de las principales teorias que sustentan
la propuesta. Las teorias como los antecedentes permiten ver el por qué y el

cémo de la investigacion. Luego el marco conceptual.



En el capitulo Ill analizamos e interpretamos los datos recogidos de la guia

de observacion y encuestas y la propuesta.

Al final de la tesis leemos conclusiones, recomendaciones, bibliografia y

anexos.



CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1. UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1.1. Historiay Aspectos Culturales de Piura

LEYENDA

llustracién 1: Mapa Politico del Departamento de Piura
Fuente: http://marcelaregionpiura.blogspot.com/

Los primeros vestigios del hombre en Piura se remontan a 12 000 afios
antes de Cristo mientras que los asentamientos humanos con
caracteristicas de haber cultivado sistematicamente la tierra datan de 1
800 a.C. Segun las cronicas, los primeros pobladores se dedicaban
exclusivamente a la pesca y sus asentamientos eran itinerantes hasta
gue llegaron de la sierra los vicus, dominando el territorio y provocando
gue los pescadores huyeran hacia el norte. (BCRP: Informe-
Econdmico-Social/IES-Piura. Pag. 17).

Ademas de los vicus, Piura también fue poblada por los tallanes en la

costa, y los huancabambas y los guayacundos en la zona de sierra. Su



presencia se comprueba en las diferentes manifestaciones culturales
como el centro ceremonial de Nafafique, los petroglifos de Samanga,
el tesoro de Frias, el sefiorio de Olleros, el centro ceremonial de
Narihuala, Aypate, asi como la ceramica caracteristica de la zona. (pag.
18)

Hacia fines del siglo XlI, llega la expansion del imperio incaico a Piura
gue no consigue imponer totalmente su cultura ya que las creencias
religiosas y el idioma de los lugarefios coexisten. Por ello, luego de la

conquista espafola, los tallanes regresan a su lengua ancestral.

En el transcurso de medio siglo, Piura tuvo que ser reubicada por
razones de salubridad, de Tangarara al puerto de Paita y luego al lugar
conocido como Piura La Vieja, a orillas del rio Piura, hasta quedar
definitivamente donde se encuentra ahora, tal como consta en el acta
del 15 de agosto de 1588. (blogspot.com 2010)

Durante la colonia, Piura se caracteriz6 por la produccion del algodén
nativo que crecia en forma natural en la costa, asi como por la
produccion pecuaria de ganado caprino, caracteristicas que audn

mantiene en la actualidad. (blogspot.com 2010)

Piura fue la principal productora de mulas en la colonia,
comercializadas por todo el territorio del Perd. Su actividad pecuaria se
veria mermada posteriormente por la depredaciéon de los bosques de
algarrobo, a raiz de su utilizacion como carbdn para las maquinas a

vapor. (BCRP: Informe-Economico-Social/lES-Piura. P4g. 18).

El puerto de Paita fue el punto de partida para un importante
intercambio comercial, en tanto que el desierto constituyd una barrera
natural que permiti6 que los piuranos mantuvieran manifestaciones

culturales que les caracteriza hasta la actualidad y que, en el caso de



la ceramica, como la de Chulucanas se haya convertido en uno de
nuestros productos bandera. (BCRP: Informe-Econdémico-Social/lES-
Piura. Pag. 18).

Los piuranos declararon la independencia en enero del afio 1821,
iniciAndose la vida republicana sobre el desarrollo econdémico
alcanzado hasta entonces. El Departamento de Piura fue creado por
Ramon Castilla en 1861, quedando definidos sus limites como sigue:
por el norte con Tumbes y la Republica del Ecuador, por el este con
Cajamarca y también con Ecuador, por el sur con Lambayeque y por el
oeste con el Océano Pacifico. En este siglo se consolida su sitial como
productora y exportadora de algodén, reemplazando en su momento al

algodon norteamericano que entré en crisis por la guerra de secesion.
(pag. 19)

Entre las manifestaciones culturales se encuentran el Tondero, su
comida basada en los frutos del mar, asi como la algarrobina que se
utiliza para las natillas y el céctel, aporte del bosque seco mas grande

del pais. (pagina web: Turismo.Piura.com).

1.1.2. Resena Historica de la I.E. Parroquial “San José Obrero”.

La Institucion Educativa Parroquial fue creada el 12 de junio de 1963,
por el Reverendo Padre Jesus Sarvide Iso, mediante Resolucion
Directoral N° 2290, iniciando sus actividades en el nivel de educacion

primaria, brindando una formacion cristiano — humanistica.

La ubicacién geografica de la I.E. Parroquial "San José Obrero" de
Piura, es en la interseccion de la Av. Vice y la Av. Grau altura de la
cuadra dieciocho, en la urbanizacién popular San José del distrito de

Veintiséis de Octubre y Provincia de Piura, Region Piura.



A la muerte del fundador en setiembre de 1990, la direccion del centro
educativo, fue asumida por el Reverendo Padre José Nunura Reyes,
quien amplia el servicio primero con el nivel inicial en el afio de 1996

y hasta 1998 con el nivel secundaria completo.

Es a partir del afio 2001 que la Institucion Educativa Parroquial, integra
el Consorcio de Colegios Parroquiales siendo el Promotor el Arzobispo
de Piura, Mons. José Antonio Eguren Anselmi.

(http://sanjoseobreropiura.com/intranet/index.php)
1.1.3. Nudcleo del Problema

La relacion que existe entre ambas variables es de causa — efecto. En
nuestra tesis pretendemos disefiar Estrategias de Capacitacion
Docente que nos permita superar la deficiente Administracion

Institucional de la |.E. Parroquial “San José Obrero”, Piura.

En las organizaciones siempre surgen problemas, algunos cotidianos,
otros complejos y muchas veces no se sabe codmo responder a ellos o
que decision tomar, para nosotros sera una de las mayores
responsabilidades; para facilitar esta tarea, recurrimos a procesos,
modelos y herramientas que nos ayudaron a no equivocarnos en la

mejor solucion al problema.

.“ Estrategias de . . VL

“% [Capacitacidn
Docente /

I
f

Deficiente
Administracidn

Institucional > PROBLEMA ©——> V.D.

llustracién 2: Nucleo del Problema
Fuente: Elaborado por el investigador



1.2. ORIGEN Y TENDENCIAS DE LA PROBLEMATICA

1.2.1. Origeny Evolucion

El pensamiento administrativo es muy antiguo, ya que nace con el
hombre mismo, porque en cualquier tiempo de la historia ha habido la
necesidad de coordinar, tomar decisiones y ejecutar. Sin embargo, la
historia de las organizaciones y su administracién tiene su origen en una

época mas reciente. (Cancino 2012).

Al analizar la historia de la humanidad, se pueden encontrar los aportes
gue han plasmando los antiguos pueblos, como son los sumerios,
griegos, romanos y egipcios. Conforme la evolucion de la humanidad fue
avanzando las personas empezaron a escribir sobre como lograr que las
organizaciones fueran eficaces y eficientes, mucho antes de que se
conociera el término de administraciéon como lo conocemos hoy en dia.
(Luna 2015)

Fue hasta el siglo XX cuando se le dio gran importancia a la
administracion y se pudieron ver periodos de desarrollo e innovacion.
(Luna 2015).

La palabra administracion tiene su origen del latin, y se divide en “ad”, -
direccion o tendencia- y “minister” -obediencia o subordinacion-. Significa
aguel que realiza una funcién bajo el mando de otro. Para poder entender
la definicién de la administracion se debe conocer la perspectiva de los
antecedentes de su disciplina. Por eso surge la importancia de conocer
la historia y origen de la administracion, ya que cada civilizacion ha
contribuido a mejorar y a realizar aportes a esta disciplina que en la
actualidad se encuentra en nuestras sociedades en sus diferentes

organizaciones. (Luna 2015).



Epoca Primitiva

En esta época el mundo estaba habitado por tribus llamadas nomadas,
sus principales actividades eran la caza, pesa y la recolecciéon. En esta
época los jefes de las familias tenian la autoridad para tomar decisiones
de gran importancia. Surgio la division de trabajo de acuerdo a la
capacidad que tenian las personas de acuerdo a su sexo y las edades
de los individuos. (Burnet 1874).

Epoca Antigua

Segun CECAR - la Corporacion Universitaria del Caribe (2012) en esta
época se encuentran muchos fundamentos administrativos que se tiene
en la actualidad. Estos fundamentos fueron encontrados en los antiguos
imperios. Los griegos reconocieron que la produccion era alcanzada
mediante métodos a tiempos estipulados. Por lo tanto, el trabajo era
mondétono y duro. Algunos de los conceptos mas importantes de Grecia
en relacién a la administracién fueron aportados por sus filésofos: (pag.
21)

» Socrates, utilizo en la organizacidbn aspectos administrativos y
separod el conocimiento técnico de la experiencia.

» Platdn, hablé de las aptitudes naturales de los hombres y dio origen
a la especializacion.

> Aristoteles, hablo de como lograr un estado perfecto.

> Pericles, dio unos de los principios basicos de la administracién, la

seleccién de personal.

Edad Moderna

Maquiavelo creia firmemente en La Republica, esto se ve reflejado en su

libro escrito en 1531, Los Discursos. Los principios que planteo se



pueden adaptar y aplicar a la administracion en las organizaciones
contemporaneas. Dentro de sus principios plantea que una organizacion
sera estable cuando los miembros manifiesten sus problemas y
resuelvan sus conflictos. Otro de ellos es que una persona podra
emprender una organizacion, pero esta perdurara cuando esté al mando
de muchas personas y éstas deseen conservarla. El siguiente principio
hace referencia que los lideres deben tener autoridad para poder guiar a
sus subordinados. Por ultimo, uno de sus principios aplicados a la
administracion es que cuando un gerente quiera cambiar una
organizacion ya establecida debe conservar parte de su estructura y
costumbres antiguas. (Robbins & A., 1996)

Esta realidad administrativa propia de las sociedades modernas, se
aplica a la gestién de instituciones educativas de todos los niveles, desde
el nido hasta el pre y post grado de las universidades. En la sociedad pos
capitalista, caso Canada, USA, Europa, Inglaterra, los grandes
Consorcios Educativos se administran siguiendo lineamientos de las
ciencias administrativas, combinadas con lineamientos de gestion

pedagogica. (Rodriguez 2015)

A partir de la década del 80 y 90 del siglo pasado se inicié toda una
tendencia de planificacion y administracién de estrategias que permitan
procesar la planeacion, organizacion, direccion, y control de procesos
econdémicos, financieros, administrativos, educativos, de produccion,
entre otros. (Martinez 2005. pag. 72 — 73)

La administracion moderna de instituciones educativas en América
Latina ha puesto fuerte énfasis en los principales productores del servicio
o de “mercancia educativa’, se destinan fuertes capitales para la
capacitacion del personal docente, con el fin de ampliar sus capacidades

pedagogicas, mejorar el trato con los miembros de la comunidad



educativa, elevar la autoestima y motivarlos para que se proyecten

dentro de la institucion. (Malpica 1980).

En occidente se dieron las primeras condiciones histéricas para que se
desarrolle dicho proceso y surgieron factores que obligaron a las
instituciones educativas a transformarse utilizando herramientas de
gestion empresarial, siguiendo la légica de las empresas productoras de

bienes y de servicios. (Extraido de: http://pedagogia.mx/historia/)

La Institucion Educativa como comunidad de aprendizaje es la primera
y la principal Instancia de Gestion del Sistema Educativo
Descentralizado (Articulo 66° - Ley General de Educacion), esto no se
cumple en la realidad educativa nacional pues la Institucion Educativa
no logra el aprendizaje y la formacion integral de sus estudiantes, falta

un Proyecto Educativo Institucional que oriente la gestion.

Las instituciones educativas del pais no cuentan con instrumentos
basicos de administracion (Instrumentos de Gestién en la Instituciéon
Educativa, Decreto Supremo N° 009-2005-ED ART. 25°y 329).

e PEI: Instrumento de gestiéon de mediano plazo.

e PCC: Instrumento que se formula el marco del Disefio Curricular
Basico.

e RI: Instrumento de gestion que regula la organizacion vy
funcionamiento integral de la Instituciébn Educativay de sus actores.

e PAT: Instrumento de gestion derivado del PEI y del Informe de
Gestion del afio anterior.

e |GA: Instrumento que registra logros, avances y dificultades de la
ejecucion del PAT y la aplicacién del Rl y los demas instrumentos.



1.2.2. Estado de mi Unidad de Estudio

Las I.LE son las instancias administrativas con las que mas
frecuentemente interactian los educadores y ocupan un lugar
privilegiado en las relaciones con éstos por su capacidad para incidir y
resolver sus problemas cotidianos. No obstante, la participacion,

comunicacion y buenas relaciones no esta libre de problemas. (MINEDU)

En las instituciones educativas del pais el personal directivo no tiene
equilibrio y madurez en sus decisiones, conduce la institucion apartado
de los fines y objetivos del proyecto educativo. No valora la dignidad ni
practica valores fundamentales, no demuestra un verdadero ejercicio
de autoridad. (Vilchiz 2002).

e Los docentes se muestran apaticos, desordenados y no poseen
habilidades en el manejo de instrumentos y materiales educativos,
no hay capacitacion ni auto capacitacion constante. En los docentes
se observa ausencia de tolerancia y respeto, falta de coordinacion y
asistencia a las reuniones, actividades, eventos académicos,
culturales, deportivos y sociales.

e Los procesos se ejecutan sin planificacidon, organizacién, direccion y
control, existe deficiencia en la toma de decisiones. La ejecuciéon de
los procesos pedagogicos esta centralizada e individualizada, el
trabajo se realiza descoordinadamente, ausencia de incentivos al
esfuerzo laboral.

o La diversificacion del curriculo en el &mbito local no se concreta aun
en la Propuesta Pedagdgica, este instrumento no recoge la identidad
cultural de la I.LE. ni orienta la gestion pedagodgica y administrativa de
la misma.

e La organizacion educativa es deficiente, no existe capacitaciones

técnico - pedagdgicos, las actividades no se organizan de manera



I6gica, ausencia de planificacidn y ejecucion de actividades, falta de
estimulos al personal, ausencia de organigrama estructurado.

e Ausencia de modulos educativos, limitada infraestructura, no existen
servicios basicos (agua, desagtie), escaso mobiliario: Mesas, sillas,
estantes, ausencia de recursos propios, escasa participaciéon de los
docentes.

e Los docentes no elaboran ni actualizan su programacion curricular,
no elaboran unidades de clase, sesiones de aprendizaje, no se
capacitan.

e Descoordinacion entre los trabajadores y administrativos, escasa
comunicacién, ausencia de supervision interna al personal,
elaboracién  unilateral de documentos de gestibn, escasa
identificacion con el plantel, falta de material didactico.

Deficiente administracion, organizacion, direccion y control de los
servicios administrativos. No se dirige ni se supervisa las diferentes
funciones y actividades de las areas que integran la direccion
administrativa. Falta coordinar la integracion del presupuesto de acuerdo
a los lineamientos y expectativas establecidas por el despacho del
Director y la normativa emitida para tal efecto. No se atiende los asuntos
relacionados a las atribuciones que le dan las distintas leyes y
reglamento. Asi también no se planea, programa, coordina y no se
norma la administracion y desarrollo del personal de la Instituciéon, asi
como no se establecen los sistemas para su evaluacion en coordinacion
con las unidades administrativas competentes. Falta ejecutar las
actividades administrativas programadas, conducentes a lograr la
eficiencia y eficacia en la productividad del servicio que ofrece la

integralidad de su area operacional.
Incumplimiento de las funciones de destino institucional: Los

responsables de estas tareas desconocen estrategias y técnicas que les

permitan conducir, dirigir 0 gerenciar mejores proyectos educativos,
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eficaces desde lo pedagdgico, eficientes desde lo administrativo,

efectivos desde lo comunitario y trascendentes desde lo cultural.

Carencia de un auténtico liderazgo democratico: El papel del directivo
frente al cambio y a los problemas administrativos y pedagdgicos se
encuentra en crisis. Es frecuente oir hablar de la soledad del directivo,
del cumulo de problemas y decisiones que debe afrontar cada dia sin

estrategias profesionales para el gerenciamiento institucional.

Los viejos modelos conductistas y autoritarios en la actualidad no son
adecuados para liderar efectivamente a trabajadores, docentes y
alumnos; se requieren nuevas estrategias basadas en la influencia y la

persuasion.

1.2.3. Pertinencia de mi Propuesta

El problema de la deficiente administracion institucional ha motivado a
muchas organizaciones e instituciones a realizar estrategias de
capacitacon docente con el fin de incidir positivamente en disminuir las

consecuencias negativas de dicho problema.

A éstas deficiencias administrativas, se pone en tela de juicio, la
improvisacion y la toma de decisiones en forma unilateral por parte de la
administracion, es decir, sin la participacion plena de los miembros de la
comunidad educativa; razon por la cual, no se planifican objetivos de
mayor trascendencia, ni tampoco hay el compromiso de los demas
actores de sumar esfuerzos para enrumbar al plantel por el mejor camino

hacia el éxito y la calidad.
Todas las deficiencias administrativas, afectan seriamente la gestion

pedagdgica, porque los docentes se encuentran desmotivados para

realizar su trabajo en el aula, no asumen con responsabilidad su tarea

11



educativa porque no hay un control, no utilizan material didactico en el

desarrollo de sus sesiones de aprendizaje.

CARACTERISTICAS DEL PROBLEMA

Presenta las siguientes caracteristicas cualitativas que a su vez nos

permitieron justificar la naturaleza de nuestro problema:

» Determinacién de los objetivos

“Permitanme que empiece al revés, ;puedo gestionar mi Institucion
Educativa sin objetivos? Una organizacion sin objetivos es como un
barco a la deriva; se mueve a merced del viento, las mareas y las
olas sin un rumbo fijo, con lo cual puede embarrancar o hundirse en
cualquier momento. No dirige su destino. En nuestra IE.
lamentablemente no estamos acumbrados a establecer los
objetivos de manera anticipada, con el fin de que todo el personal
sepa que es lo que se desea conseguir; como se diria se tiene que
ensefar al plantel educativo a agarrar el timén, consultar el mapa,
la brajula, comprobar que disponemos de combustible y viveres
suficientes y marcar un destino al que llegar en un tiempo
determinado. Es decir, hay que establecer objetivos y asignar los
medios necesarios para conseguirlos”. (Testimonio Director. Mayo
2017).

» Coordinacion y consenso en el trabajo administrativo

“No se programa, coordina y no se norma la administracion y
desarrollo del personal de la Institucion, asi como no se establecen
los sistemas para su evaluacion en coordinacion con las unidades
administrativas competentes. Falta ejecutar las actividades
administrativas programadas, conducentes a lograr la eficiencia y
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eficacia en la productividad del servicio que ofrece la integralidad de
su area operacional”. (Entrevista Personal Administrativo. Mayo
2017).

Plan de desarrollo en la |.E.

“El curriculo es la esencia de la institucion educativa, guia nuestros
pasos hacia lo que queremos hacer y como hacerlo. Por ello es
preciso generar procesos de formacién de los maestros que puedan
llevarles a implementar el curriculo atendiendo a todos los
elementos que implique y disefar estrategias de acompafamiento
gue permita al docente y al directivo docente y administrativo,
proponer alternativas de trabajo nuevas, a partir del ejercicio de la
reflexion en torno a la practica pedagdgica. Si bien el curriculo se
ve como algo alejado a la realidad, comprendiendo estos elementos
podremos configurarlo de manera mas clara ahora que comienza
un nuevo afo escolar, el reto es grande y la tarea compleja, pero no

imposible”. (Entrevista Docente. Mayo 2017).

Obstaculos en el desarrollo de las funciones

“En una organizacibn tenemos que contemplar funciones
administrativas de personal, ya que a través de ellas, logramos que
se ejecuten todas las acciones y parametros representados en los
manuales organizacionales, bajo esquemas trazados
estratégicamente y bien estructurados, con el fin de obtener
un resultado eficiente en nuestra organizacién”. (Entrevista
Docente. Mayo 2017).

“Es necesario realizar analisis constantes sobre la forma de llevar a
cabo la administracion de recursos humanos en las empresas y
establecer de qué manera se lleva a cabo el impacto en la

capacitacion y seleccion, para detectar areas de oportunidad y

13



presentar oportunamente acciones correctivas y preventivas,
obteniendo con esto un buen record en la evaluacion del

desempeiio”. (Entrevista Personal Administrativo. Mayo 2017).

Relaciones entre trabajadores y directivos

“En los centros educativos debe prevalecer un clima cordial donde
todos los actores desempefien sus funciones adecuadamente,
considerando que la I.E. es la segunda casa del docente y se debe
sentirse en un ambiente agradable, que le permita desarrollase
humanamente, dando lo mejor de si mismo”. (Entrevista Personal
Administrativo. Mayo 2017).

“Lamentablemente cuando hacemos alguna actividad didactica en
mejora del proceso ensefianza, aparece la figura del Director quien
nos limita a realizar nuestro plan, argumentando éste, que los
estudiantes hacen mucho ruido o, simplemente que no pueden estar
afuera los estudiantes, que el aprendizaje se da dentro de las aulas
y es entonces cuando estramos en conflicto con el Director, pues
nos vemos limitados a utilizar estrategias de ensefianza, donde se
utilicen los distintos espacios de la instituciéon. Otro momento en que
el nos sentimos minimizados por la autoridad es cuando deseamos
llevar acabo algun proyecto, el Director nos muestra barreras,
argumentado que no hay los espacios o tiempos para realizar dicho
proyecto, lo cual nos provoca una desmotivacion”. (Testimonio
Docente. Mayo 2017).
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1.4. METODOLOGIA EMPLEADA EN LA INVESTIGACION

1.4.1. Paradigmay Modalidad de la Investigacion

El paradigma que se asumio es el denominado paradigma cualitativo,
porque es una investigacion que aborda el aspecto subjetivo e la realidad

problematica.

1.4.2. Contextoy Sujetos de Investigacidn

La investigacion se realizé en la Institucion Educativa Parroquial “San

José Obrero”, Piura.

Los sujetos de la investigacion fueron todos los docentes, administrativo

y directivo de la Institucion Educativa Parroquial “San José Obrero”.

1.4.3. Metodologia Aplicada en la Investigacion

Para el desarrollo de nuestra investigacion, se aplicaron métodos
tedricos y empiricos, los mismos que nos permitieron  disefar
Estrategias de Capacitacion Docente para superar la deficiente

administracion institucional.

» Métodos Tedricos: Los métodos teoricos utilizados nos sirvieron
para hacer el andlisis de las teorias necesarias para determinar el

grado de deficiencia en la administracién institucional.
» Método Historico - Logico: Sirvié en la compilacién de las teorias y

la determinaciéon del grado de eficiencia de la administracion

institucional.
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» Método Inductivo: Este método se utiliz6 para identificar la
problematica del a&mbito de estudio, se manifiesta al momento de

observar algunas tareas que realizaban los gestores.

» Método Analitico: Por medio del andlisis se estudiaron los hechos y
fendmenos separando sus elementos constitutivos para determinar
su importancia, la relacién entre ellos, como estan organizados y
como funcionan estos elementos, este procedimiento simplifico las

dificultades al tratar el problema de investigacion.

» Método de Sintesis: Reunio las partes que se separaron en el
andlisis para llegar al todo. El analisis y la sintesis son procedimientos
gue se complementan, ya que una sigue a la otra en su ejecucion. La
sintesis le exige al docente la capacidad de trabajar con elementos
para combinarlos de tal manera que constituyan un esquema o

estructura que antes no estaba presente con claridad.

» Método Empirico: Se utilizd en el diagnéstico del problema y el
seguimiento del objeto de estudio, para lo cual aplicamos diferentes
técnicas: Entrevistas, encuestas, testimonios, observacion, para tal
efecto  procedimos a realizar las siguientes coordinaciones y

procedimientos:

Coordinacion con el Director.

Coordinacion con los participantes.

Preparacion de los instrumentos de acopio de informacion.
Aplicacion de los instrumentos de acopio de informacion.
Formacion de la base de datos.

Andlisis de los datos.

Interpretacion de los datos.

YV V. V V V V V V

Exposicion de los datos.

16



1.4.4. Disefo de laInvestigacion

Nuestra investigacion responde al siguiente disefio:

R 1) P T RI
it | | froge | [t
ohservada presenta |a Propuesta sustenta realidad
realidad propuesta ohservada

llustracion 3: Disefio de la Investigacion.
Fuente: Elaborado por el investigador.

1.4.5. Poblacién y Muestra.

Poblacion: El universo esta conformado por todos los docentes,
administrativo y directivo de la Institucion Educativa Parroquial “San

José Obrero”, Piura. (Secretaria Docente):

Director = 1
Administrativo = 1
Docentes = 14

U = 16 participantes.

Muestra: La seleccion del tamafio de la muestra guarda relacion con el
tamanfo del universo y como es homogéneo y pequefio estamos frente a

un caso de universo muestral.

n = U =16 participantes.
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1.4.6. Materiales, Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de
Datos

Materiales

Papel, Cd, computadoras, diapositivas, plumones, proyector multimedia
y otros instrumentos.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnicas Instrumentos

Primarias

Observacion Guia de observacion

Pauta de registro de observacion

Entrevista Guia de entrevista

Pauta de registro de entrevista

Encuesta Guia de encuesta

Pauta de registro de encuesta

Testimonio Grabacion

Redaccion
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CAPITULO I
ESTADO DEL ARTE

2.1. ANTECEDENTES

BLANCO AYALA, Arcangel & MENDOZA POMA, Marithza. (2015).
Tesis titulada: “Plan Estratégico Sustentado en el Modelo de Planeacion
Estratégica Aplicada de Goodstein, Nolan y Pfeiffer y Teoria
Investigacion Accién Participativa de Kurt Lewin para Mejorar la Gestion
Administrativa de la Institucion Educativa “Santiago Antunez de Mayolo”,
Distrito de Yungar, Provincia de Carhuaz, Departamento Ancash, Ao
2015".

Objetivo general: Disefiar un Plan Estratégico para mejorar la Gestion
Administrativa de la |.LE. “Santiago Antunez de Mayolo”, Distrito de
Yungar, Provincia de Carhuaz, Departamento de Ancash; objetivos
especificos: Realizar un diagnostico organizacional que permita
identificar el tipo de planificacion y gestion administrativa en la I.E
“‘Santiago Antunez de Mayolo”; Fundamentar la planificacion estratégica
y su relacién con la gestion administrativa; y Elaborar la Propuesta en

relacion al propésito de la investigacion.

Concluyeron que: La Institucion Educativa Santiago Antinez de Mayolo,
carece de un Plan Estratégico, que sirva de guia para llevar a cabo las
actividades pedagdgicas, institucionales y administrativas perdiendo
coherencia con los lineamientos de la educacion; y la planificacion
estratégica es importante porque orienta el proceso de desenvolvimiento
de la gestion administrativa en la Institucion Educativa, en cuanto tiene
inferencia en el proceso de planificar, dirigir y controlar; por lo tanto, los

directivos deben comprender su naturaleza y realizacion.
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GONZAGA RAMIREZ, Edgardo. (2016). Tesis titulada: “Estrategias de
Capacitacion Docente para Superar la Deficiente Administracion
Institucional de la Institucion Educativa Publica “19 Junio”, Distrito de

Salitral, Provincia de Sullana, Region Piura”.

Objetivo: Disefiar Estrategias de Capacitacion Docente para superar la
deficiente administracion institucional de la Institucion Educativa Publica

“19 Junio”, Distrito de Salitral, Provincia de Sullana, Region de Piura.

Se concluy6 que la administracion es deficiente, porque los objetivos
trazados y el trabajo no se planifica, no se organiza, no se direccionaliza,
no hay coordinacion y no se realiza el respectivo control, razén por la
cual la gestion pedagogica es mala; y los docentes en su conjunto ven
al Director como un obstaculo para desempefiar correctamente sus
actividades, existe el favoritismo, el Director no respeta las labores,

ausencia de comunicacion y falta de liderazgo.

FLORES ROZCO, Elena. (2015). Tesis titulada: “Proceso Administrativo
y Gestion Empresarial en Coproabas, Jinotega”. Universidad Nacional

Autonoma de Nicaragua, Managua.

Esta investigacion se realizd con el objetivo de analizar el proceso
administrativo y gestion empresarial de la Cooperativa de Productos de
Alimentos Basicos RL, pretendiendo constatar si se aplica continua y
adecuadamente sus conceptos, que les permita administrar de manera

eficiente y productivamente la cooperativa.

De acuerdo con el analisis y discusién de los resultados donde se
midieron las variables en estudio, expresaron las principales
conclusiones: El proceso Administrativo y Gestion Empresarial de la
Cooperativa de Producto de Alimentos Basicos RL, se lleva acabo de

forma parcial, ya que no hubo un buen funcionamiento de los proceso
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2.2.

administrativo y la gestion empresarial, esto se observo de manera
limitada por los pobres conocimientos administrativos de los 6rganos
directivos que trabajan y el poco compromiso de alguno de ellos,
ademas, se realiz6 un planteamiento de alternativas de soluciones para

mejorar el desempefio administrativo en la Cooperativa.

PEREZ DIAZ, Yovany. (2017). Tesis titulada: “Estrategias Gerenciales
para Mejorar la Direccion Educacional en la Institucion Educativa N°
16462 “San Juan Bosco” del Distrito de San Ignacio, San Ignacio -

Cajamarca”.

El objetivo fue disefiar Estrategias Gerenciales para mejorar la Direccion
Educacional en la Institucién Educativa N° 16462 “San Juan Bosco” del
Distrito de San Ignacio, Provincia de San Ignacio, Departamento de

Cajamarca.

Se concluyé que en la LLE. N° 16462 “San Juan Bosco” existen
inadecuados procesos de direccion y control que afectan la direccion
educacional; el inadecuado proceso para planificar, organizar, dirigir,
controlar, decidir, afectan no solo los recursos materiales, sino también

los recursos humanos.

BASE TEORICA

2.2.1. Teoria de la Administracion por Objetivos de Peter Drucker

La teoria neoclasica fue desplazando progresivamente la atencion
antes puesta en las llamadas actividades—medio, hacia los objetivos o
finalidades de la organizacion; los enfoques que se basaban en el
proceso y los medios fueron sustituidos por un enfoque centrado en los
resultados y objetivos alcanzados (fines), por lo que la preocupacion
acerca de como administrar pas6 a ser la preocupacién de porque o

para qué administrar.
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La Administracion por Objetivos (APO) o Administracion por Resultados
constituye un modelo administrativo bastante difundido y plenamente
identificado con el espiritu pragmatico y democratico de la teoria

neoclasica.

Este tipo de administracion aparecio recientemente en 1954 con Peter
F. Drucker, que se considera el creador de la APO, quien publicé un
libro en el cual la caracterizd por primera vez. La APO surgi6 en la
década de 1950, cuando la empresa privada norteamericana estaba
sufriendo fuertes presiones. El empresario en esa época estaba medio
consciente de las pérdidas de sus margenes de ganancias y de la
necesidad de reducir gastos, y se concentraba méas en los resultados
gue en esfuerzos superfluos y dispersos. La presion econémica de la
época genero dentro de las empresas una administracion por presion,
pero la presion ejercida sobre los gerentes no condujo a mejores
resultados (Drucker, 1954).

Como respuesta, las empresas hacian mas fuertes los controles y con
eso se cerraba mas el circulo vicioso: mayor control, mayor resistencia;
mayor resistencia, mayor control. Fue entonces cuando se buscé una
forma de equilibrar los objetivos, admitir una mayor participacion
descentralizar las decisiones, permitir el autocontrol y la auto
evaluacion, proporcionando mayor libertad y mayor flexibilidad en los

controles.

Desde la intervenciéon keynesiana durante la depresion que siguié a la
crisis de 1929, el capitalismo sufrié sucesivamente mayores injerencias
y controles gubernamentales, pues se llegd a creer que las decisiones
nacionales no podian depender de la accion de los empresarios
(Drucker, 1954).
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La Administracion por Objetivos surgié como método de evaluaciéon y
control sobre el desempefio de areas y organizaciones en crecimiento
rapido. Inicialmente constituyo un criterio financiero de evaluacion y de
control. Como criterio financiero fue valido pues los criterios de
ganancia y de costo no son suficientes para explicar la organizacion
social y humana. La respuesta de los niveles medios e inferiores de la
organizacion a ese criterio fue de descontento y apatia, lo cual ocasion6
conflictos entre los funcionarios de nivel medio e inferior y la alta

direccion.

Fue entonces cuando comenzaron a surgir las ideas de
descentralizacion y administracion por resultados. El Gnico modo que
encontrd la direccion para revertir el proceso antes descrito fue la
descentralizacion de las decisiones y la fijacion de objetivos para cada
area clave: cada cual escogeria como alcanzar los resultados. Se
eliminaron los 6rganos de staff, quedando a cargo de cada division la
creacion de los servicios que se necesitaran para alcanzar los
objetivos, lo que fortalecié la posicion de autoridad de cada jefe

operativo.

La APO es una técnica de direcciébn de esfuerzos a través de la
planeacién y el control administrativo basada en el principio de que,
para alcanzar resultados, la organizacién necesita antes definir en qué
negocio esta actuando y a donde pretende llegar. Inicialmente se
establecen los objetivos anuales de la empresa, formulados sobre la
base de un plan de objetivos a largo plazo y los objetivos de cada
gerente o departamento, con base en los objetivos anuales de la

empresa (Drucker, 1954).
La APO es un proceso por el cual los gerentes, principal y subordinado,

de una organizacion identifican objetivos comunes, definen las areas

de responsabilidad de cada uno en términos de resultados esperados
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y emplean esos objetivos como guias para la operacion de la empresa.
El desempefio esperado de un gerente debe ser reflejo de lo que se
espera en cuanto a la realizacion de los objetivos de la empresa; sus
resultados deben ser medidos por la contribucion de éstos al éxito del

negocio.

La Administracion por Objetivos es un sistema dinamico que integra la
necesidad de la empresa de alcanzar sus objetivos de lucro y
crecimiento, con la necesidad del gerente de contribuir a su propio
desarrollo. Es un estilo exigente y equilibrado de administracion de
empresas. La APO es, por tanto, un método por el cual el administrador
y su superior definen conjuntamente las metas y especifican las
responsabilidades para cada posicion, en funcién de los resultados
esperados, pasando estos ultimos a conformar los estdndares de
desemperio bajo los cuales los gerentes seran evaluados. Analizado el
resultado final, el desempefio del gerente puede ser evaluado
objetivamente y los resultados alcanzados pueden compararse con los

resultados esperados.

Principales Criticas que se Aplican a la Administracion por
Objetivos (Drucker, 1954):

e La evaluacion de los subordinados es dificil porque puede generar
tension y resentimiento ademas que no todos los objetivos sean
cuantificables y medibles. Por ejempilo:

e Estilo y apoyo de los gerentes: si los gerentes de alta direccion son
autoritarios y la toma de decisiones esta centralizada, habra que
reeducarlos antes de implantar la APO

e Adaptacion y cambio: la APO requiere cambios en la estructura de
la empresa, patrones de autoridad y procedimientos de control, los

gerentes deben apoyar fielmente estos cambios.
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e Destrezas interpersonales: el proceso de establecimiento de metas
y el proceso de evaluacion en que intervienen gerentes y
subordinados requieren un alto grado de habilidad en las relaciones
interpersonales.

e Descripciones de trabajo: las descripciones deben ser evaluadas y
revisadas conforme cambian las condiciones en la empresa.
Durante las etapas de realizacion de la APO, pueden cambiar los
deberes y obligaciones en todos los niveles.

e Establecimiento y coordinacion de objetivos: establecer objetivos
interesantes y realistas a la vez suele ser la causa de confusion
para los gerentes. A veces puede ser dificil coordinar los objetivos
globales de la organizacion con las necesidades y objetivos
personales de los individuos.

e Control de los métodos para alcanzar los objetivos: los gerentes
pueden frustrarse si el logro de sus objetivos depende del éxito de
los miembros de la empresa y éstos no tienen lo necesario para
lograrlo. Por ello deben establecerse metas en grupo y que sean
flexibles.

e Conflicto entre creatividad y APO: si los gerentes no ensayan cosas
nuevas, ni corren riesgos porque prefieren enfocarse a objetivos

especificos, perderan oportunidades.
Aunque la aplicacion de la direccién por objetivos plantea algunas
dificultades en diversos puestos, especialmente por la dificultad de
cuantificacion de los objetivos, en principio es aplicable a todos los
niveles de la organizacion.
Fundamentos de la Administracion por Objetivos (Drucker, 1954).

Ventajas de la Administracion por objetivos:

e Permite a los individuos saber que se coopera con ellos.
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e Ayuda a la planeacion al hacer que los gerentes establezcan metas
y plazos.

e Mejora la comunicacion entre gerentes y subordinados

e Hace que los individuos conozcan mejor las metas de la
organizacion

e Hace mas justo el proceso de evaluacion al centrarse en logros

especificos.

La Administracién por Objetivos es un modelo de administracion a
través del cual todos los gerentes de una organizacion establecen
metas para sus administraciones, al inicio de cada periodo o ejercicio
fiscal, de preferencia coincidiendo con el ejercicio fiscal de la empresa,
en consonancia con las metas generales de la organizacion fijadas por
los accionistas, a través de la direccion. Un objetivo es un enunciado
escrito sobre resultados por alcanzar en un periodo determinado. Un
objetivo debe ser cuantificable, complejo, relevante y compatible. Un
objetivo es una declaracién escrita, un enunciado, una frase; es un
conjunto de nimeros. Son nimeros que orientan el desempefio de los
gerentes hacia un resultado medible, complejo, importante y compatible

con los demas resultados.

2.2.2. Teoria Clasica de Henri Fayol

Henri Fayol fue uno de los principales contribuyentes al enfoque clasico
de la administracion. Nacié en Constantinopla, en el seno de familia
burguesa, vivid las consecuencias de la Revolucion Industrial y mas
tarde, la Primera Guerra Mundial. Se gradu6 en ingenieria de minas a
los 19 afios, en el afio 1860, e ingresé a una empresa metallrgica y
carbonifera, donde desarroll6 toda su carrera. A los 25 afios fue
nombrado gerente de las minas y a los 47 ocupo la gerencia general
de la Compagnie Commantry Fourchambault et Decazeville, que

entonces se hallaba en situacion dificil. Su administracion fue muy
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exitosa. En 1918 entreg6 la empresa a su sucesor, en una situacion de
notable estabilidad (Wikipedia, 2014).

La Teoria Clasica de la Administracion se distingue por el énfasis en la
estructura y en las funciones que debe tener una organizacion para

lograr la eficiencia.

Su exponente fue Henry Fayol en 1,916 quien expuso su teoria en su

famoso libro Administration industrielle et générale publicado en Paris.

La exposicién de Fayol parte de un enfoque sintético, global y universal
de la empresa, inicia con la concepcién anatdmica y estructural de la
organizacion. Sefialé que la teoria administrativa se puede aplicar a
toda organizacién humana (universalidad). Se le considera el padre del
proceso administrativo, y creador e impulsador de la division de las

areas funcionales para las empresas.

Fayol identific6 cinco reglas o deberes de la administracion

(http://www.aulafacil.com/, 2007):

e Planeacion: disefiar un plan de accion para el mafiana.

e Organizacién: brindar y movilizar recursos para la puesta en marcha

del plan.

e Direccion: dirigir, seleccionar y evaluar a los empleados con el

proposito de lograr el mejor trabajo para alcanzar lo planificado.

e Coordinacion: integracién de los esfuerzos y aseguramiento de que

se comparta la informacion y se resuelvan los problemas.

e Control: garantizar que las cosas ocurran de acuerdo con lo
planificado y ejecucion de las acciones correctivas necesarias de las

desviaciones encontradas.
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Estos cinco componentes van a integrar lo que actualmente
conocemos como proceso administrativo. Este modelo, creado por
Henry Fayol e inspirado en el método cientifico, tenia como objetivo
crear una herramienta con un alto grado de investigacion y

pensamiento sistematizado.

El proceso administrativo de Fayol ha sido un modelo a seguir por
generaciones. Hasta la fecha, invariablemente todos los autores que
han escrito sobre el tema han adoptado las fases o pasos que describe

Fayol reduciéndose a 4 fases.

Fayol, en su analisis funcional y sistémico de las organizaciones,
encontrd ciertas “operaciones” que se repetian en cualquier tipo de
empresas, las cuales eran necesarias para el logro de sus objetivos.
Mas tarde, este estudio se tradujo en un andlisis mas profundo respecto

a la division de trabajo dentro de las organizaciones actuales.

A continuacidbn mencionaremos los grupos correspondientes a esas

operaciones importantes que Fayol estudiéo en su momento.

Operaciones o areas de la - )
g Funcidn especifica
organizacion

Técnica. Elaboracion de los productos o servicios.
Comercial. Comprar y vender.

Financiera. Obtiene y aplica el capital necesario.

Seguridad. Salvaguardar los bienes.

Contabilidad. Genera informacion sobre la situacion econdmica.

Funciones administrativas. |Prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar las

funciones anteriores.

T rg T T

ensefiar. Le interesaba mucho mejorar la calidad de la administracién
Y propuso varios principios para orientar el guehacer administrativo, los

gue se muestran a continuacion (http://www.aulafacil.com/, 2007):
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Divisiéon de trabajo

Es un acto de orden natural que tiene por objeto llegar a producir
mas con el mismo esfuerzo; asimismo, permite reducir el nUmero
de objetos sobre los cuales deben recaer la atencion y el esfuerzo.
Se aplica a todos los trabajos en los cuales se involucra un nimero
equis de personas que requieren varias clases de capacidades.
Trae como consecuencia la especializacion de las funciones y la

separacion de los poderes.

La autoridad

Es el derecho a mandar y el poder de hacerse obedecer. No se
concibe a la autoridad sin la responsabilidad. La autoridad es un
corolario de la responsabilidad. Se distinguen, en un jefe, la
autoridad estatutaria que depende de la funcién, y la autoridad
personal, hecha de inteligencia, saber, experiencia, valor moral,
dotes de mando, servicios prestados, etc. Para ser un buen jefe, la
autoridad personal es el complemento indispensable de la autoridad

estatutaria.

La disciplina

La disciplina es esencialmente la obediencia, la asiduidad, la
actividad, la conducta, los signos exteriores de respeto manifestado
de acuerdo con las convenciones establecidas entre la empresa y

Sus agentes.
Unidad de mando
Un subordinado debe recibir érdenes so6lo de un superior; este

principio es de autoridad Unica.

Unidad de direccion
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Un solo jefe y un solo programa para un conjunto de operaciones
gue tiendan al mismo objeto. La unidad de mando no puede existir

sin la unidad de direccion, pero no se deriva de ésta.

Subordinacion del interés particular al interés general

El interés de un subordinado o de un grupo de subordinados no
debe prevalecer sobre el interés de la empresa; esto significa que
el interés de la familia debe predominar sobre el interés de los
miembros. Se deben hacer a un lado la ambicién, el egoismo, la
pereza y todas las pasiones humanas que afectan el desarrollo de
una organizacion. Sin duda, es una lucha continua que hay que

sostener.

La organizacién, para que pueda lograr esta situacion, solicita
firmeza y buen ejemplo de sus jefes. Las reuniones de trabajo
deben ser lo mas equitativas que sea posible y debe existir una
vigilancia estrecha para solucionar conflictos y prever situaciones

adversas.

Remuneracion del personal

Debe haber una justa y garantizada satisfaccion para los empleados
y para la organizacion en términos de retribucién. La remuneraciéon
del personal es el precio del servicio prestado. Los diversos modos

de retribucion en uso para los obreros son:
a) Pago por jornada.
b) Por tareas.

c) Por destajo.

Todo ello con el beneficio de subsidios, primas y recompensas

extras para motivar al personal.
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8. Centralizacion
Se refiere a la concentracion de la autoridad en la alta jerarquia de
la organizacion. En los pequefios negocios, la centralizacion es
absoluta e indiscutible; en los grandes negocios, las érdenes pasan
por diferentes canales y esto no permite centralizar la toma de
decisiones.

9. Jerarquia o cadena escalar
Es la linea de autoridad que va del escalon mas alto al mas bajo.
Este camino estd4 impuesto a la vez por la necesidad de una
transmision asegurada y por la unidad de mando. Es un error
prescindir de la via jerarquica sin necesidad; pero lo es mucho
mayor seguirla cuando debe resultar de ello un perjuicio para la

empresa.

10.Orden
Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar; lo mismo se utiliza
para la férmula de orden social: un lugar para cada personay cada

persona en su lugar.

Es importante este principio, ya que evitara pérdidas de tiempo y
materiales siempre y cuando se haya planeado y asegurado su
lugar predeterminado; si éste no se cumple, entonces el orden es

aparente.

El orden aparente crea malos habitos y ciega al gerente. Por el
contrario, en algunas situaciones existe un desorden aparente, pero
en realidad es un orden, de acuerdo con la necesidad del usuario.
Por ejemplo, en el escritorio de un gerente puede haber muchos
papeles diseminados y esto nos daria una apariencia de desorden;
pero si nos propusiéramos “ayudarlo” y “ordenamos” su escritorio,
entonces veriamos que cuando él buscara algo, seguro no

encontraria nada en “su lugar”. El orden perfecto supone un lugar
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11.

12.

13.

14.

juiciosamente elegido; el orden aparente no es mas que unaimagen

falsa o imperfecta del orden real.

Equidad

La equidad no exige ni la energia ni el rigor. Exige en la aplicacion
mucha sensatez, mucha experiencia y mucha bondad. El deseo de
equidad y el deseo de igualdad son aspiraciones que hay que tener
en cuenta en el trato con el personal. La equidad resulta de la

combinacion de la benevolencia con la justicia.

Estabilidad del personal
La rotacion tiene un impacto negativo sobre la eficiencia de la

organizacion.

Cuanto mas tiempo una persona permanezca en un cargo, mas
tendra la posibilidad de manifestar interés, accion e iniciativa y
podra explotar sus habilidades dentro de la organizaciéon. La
excesiva rotacién de personal es una inversién cara que nunca se

recobra.

Iniciativa

Es la capacidad de visualizar un plan y de asegurar su éxito, la
libertad de proponer y la de ejecutar. La organizacion debe ser lo
mas flexible y permeable posible, asi sus elementos podran tener la

conviccion de manifestarse.

Union del personal o espiritu de equipo

“La union hace la fuerza” es un dicho muy antiguo, pero en realidad
es la unica férmula para que un equipo de trabajo logre sus
objetivos. La empresa debe trabajar al unisono, como una sola alma
y por un mismo objetivo. Cuando exista esa coordinacion,

seguramente estaremos hablando de una organizacién en especial.
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2.3.

La armonia y la union entre personas constituyen grandes fuerzas
para la organizacion. Es necesario hacer uso de los controles para
asegurar un orden, pero no abusemos de ellos porque entonces lo
unico que lograremos sera una division de opiniones y, por ende,

fomentaremos la division del personal.

El poder de la union no se manifiesta sélo por los felices efectos de
la armonia reinante entre los elementos de una empresa. Los
convenios comerciales, los sindicatos, las asociaciones de todas
clases desempefian un papel considerable en el manejo de los
negocios y, en consecuencia, en la cohesion de sus elementos.
Evitar las frustraciones del trabajador también implica la creacion de

un equipo con espiritu.

Fayol aclar6 que estos principios administrativos no son de ninguna
manera rigidos, ya que en diversas situaciones, se requiere hacer uso
del criterio personal y la mesura. Lo mas importante es que constituyen
guias universales; en cualquier tipo de organizacién humana se pueden

aplicar.

MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. Estrategias

"Es el proceso a través del cual una organizacion formula objetivos, y
esta dirigido a la obtencion de los mismos. Estrategia es el medio, la
via, es el como para la obtencién de los objetivos de la organizacion.
Es el arte (mafia) de entremezclar el andlisis interno y la sabiduria
utilizada por los dirigentes para crear valores de los recursos y
habilidades que ellos controlan. Para disefiar una estrategia exitosa

hay dos claves; hacer lo que hago bien y escoger los competidores que
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puedo derrotar. Analisis y accion estan integrados en la direccién
estratégica”. (Halten 1987)

2.3.2. Capacitacion Docente

La capacitacién docente o formacion docente segun el concepto de
Diaz y Hernandez (2004, pag. 19) es un “proceso de desarrollo
personal - profesional”, por otro lado el Diccionario de Psicologia y
Pedagogia (2004) para el cual la capacitacion se define como la
inclinacion o preparacion concreta para el cumplimiento de una tarea,
que generalmente se evalla a través de tests o examenes, 0 bine

mediante la ejecucion de una situacion real.

Por su parte, Robalino (2004) habla de la formacion como un
componente del desarrollo profesional ya que “recupera para los
maestros la necesidad de politicas, estratégias y acciones que
garanticen su aprendizaje a lo largo de toda su vida profesional, [...]
como protagonistas de una profesion en constante construccion” (pag.
160), sin embargo es relevante porque toma en cuenta el aspecto de

la formacion como un proceso continuo.
2.3.3. Administracion Educativa

Tomando en consideracion el comentario presentado por Jiménez
(2003), la administracion educativa ha de ser un instrumento dinamico,
capaz de convertir la organizacion en una actividad efectiva, concebida
como un sistema de vasos comunicantes, y que la oficina central sea
organo de servicio en donde se coordinen y se unifiquen las diferentes
labores de toda una comunidad educativa. Por otra parte, la educacién
y su comunidad o actores (estudiantes, docentes, institucién, entre
otros) necesitan de un proceso que los ayude a alcanzar sus objetivos.
En este punto, la administracion general cuenta con una rama
denominada administracion educativa, la cual imprime orden a las

actividades que se realizan en las organizaciones educativas para el
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logro de sus objetivos y metas. Puede afirmarse que esta disciplina es
un instrumento que ayuda al administrador a estudiar la organizacion y
estructura institucional educativa, y le permite orientar sus respectivas

funciones.

Galué (2008) nos dice que es la que estructura y utiliza un conjunto de
recursos orientados hacia el logro de metas, para llevar a cabo tareas
en un entorno organizacional. Esta se aplica en cualquier organizacién
social 0 empresa, puesto que en todas se requiere de saber como,
cuando, por qué... a provechar y utilizar todo recurso que nos lleve a

la satisfaccion de necesidades para esa organizacién o empresa.

Segun Farro (2001) El planeamiento estratégico: ES un proceso
mediante el cual una institucion educativa define su vision de largo
plazo y las estrategias para alcanzarla a partir del andlisis de sus
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. Supone la
intervencion activa de los representantes educativos (equipo directivo,
profesores, alumnos, ex alumnos, personal de apoyo administrativo y
padres de familia). La obtencién permanente de la informacién sobre
sus factores claves de éxito, su revision monitoria y ajustes periddicos
para que se convierta en un estilo de gestidon que convierta al Centro

Educativo en un ente proactivo y anticipatorio. (p. 25).
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3.1.

CAPITULO Il
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

3.1.1. Resultados de la Encuesta

Tabla 1: Determinacién Anticipada de los Objetivos

¢, Se determina por anticipado los N %
objetivos que se debe alcanzar en
lal.E.?
Si 2 12%
No 14 88%
Total 16 100%

Fuente: Encuesta aplicada a participantes de la I. E. Parroquial “San José Obrero”. Junio

2017.

Interpretacién:

Un bajo porcentaje 12% del total de encuestados responde que si se

determinan por anticipado los objetivos en la I.E. Parroquial, para el

88% sucede todo lo contrario, quienes dicen que no sucede eso.

Esto tiende a reflejarse en la falta de organizacion de la I.E., existe el

desorden y caos administrativo lo que influye sin dudar en la institucion

en general en todos sus aspectos.
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Tabla 2: Coordinacion y Consenso en el Trabajo Administrativo

¢Existe coordinacion y consenso en N %
el trabajo administrativo?
Si 0 0%
No 16 100%
Total 16 100%

Fuente: Encuesta aplicada a participantes de la I. E. Parroquial “San José Obrero”. Junio
2017.

Interpretacién:

100% de los encuestados responde que no existe coordinacion ni
consenso en el desarrollo del trabajo administrativo en la I.E; no se dan
acuerdos entre ellos, ni se organizan; lo que frustra el desarrollo de la

I.E. como también no se logra los objetivos propuestos.

Tabla 3: Plan de Desarrollo en la I.E.

cLal.E. cuenta con un Plan de N %
Desarrollo para poder alcanzar una
meta comun?

Si 3 19%
No 13 81%
Total 16 100%

Fuente: Encuesta aplicada a participantes de la I. E. Parroquial “San José Obrero”. Junio
2017.

Interpretacion:

19% responde que la L.LE. si cuenta con un plan de desarrollo, a
diferencia del 81% de los encuestados responde que no existe un plan

de desarrollo y eso les dificulta poder alcanzar su meta planteada.
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Tabla 4: Obstaculos en el Desarrollo de las Funciones

¢Por qué no puede cumplir N %

sus funciones a cabalidad?

Falta de recursos materiales 2 13 %

Los directivos no respetan las 2 13 %

labores

Falta de comunicacién con el 2 13 %

directivo

Exclusion y favoritismo 3 19 %

Falta de liderazgo directivo 7 42%
Total 16 100%

Fuente: Encuesta aplicada a participantes de la I. E. Parroquial “San José Obrero”. Junio 2017.

Interpretacién:

Para el 13% de los encuestados los factores que conllevan al
incumplimiento de las las funciones son la falta de materiales, que el
directivo no respeta sus labores y por la falta de comunicacion de los
mismos; para el 19% lo que influye es la exclusion y favoritismo; y para

el 42% es la falta de liderazgo directivo.

Tabla 5: Relaciones entre Trabajadores y Directivo

¢, Como son las relaciones N %
entre trabajadores y
directivo?

Muy Buena. 0 0%
Buena. 0 0%
Regular. 2 13%
Mala. 4 25%
Muy Mala. 10 62%
Total 16 100%

Fuente: Encuesta aplicada a participantes de la I. E. Parroquial “San José Obrero”. Junio 2017.
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Interpretacién:

Las relaciones que se desarrollan entre trabajadores y directivo son
perversas 62% responden que la relacion es mala; un 25% la considera

las relaciones como mala y un 13% lo considera como regular.

Tabla 6: Motivacion a los Trabajadores

¢Los directivos motivan alos N %
trabajadores?
Si 1 6%
No 15 94%
Total 16 100%

Fuente: Encuesta aplicada a participantes de la I. E. Parroquial “San José Obrero”. Junio 2017.

Interpretacion:

Solamante el 6% de los encuestados manifiestan que el directivo si
motiva a sus trabajadores, el 94% respondieron que no son motivados
por el Director de la I.E., no teniendo en cuenta que este factor es clave
para mejorar el clima institucional y mejorar el trabajo del personal de
la I.E.
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3.1.2. Resultados de la Guia de Observacion

Determinar las Deficiencias en Gestion Administrativa en la |.E.

Parroquial “San José Obrero”

Indicador Siempre A Veces Nunca Total
Problemas Administrativos

Organizacion en la |.E. 1 1 14 16
El manejo de conflictos en 1 4 11 16
la |.E.
Consideracion de las 3 3 10 16
metas y objetivos de la |.E.
Involucramiento del 2 2 12 16
Director en la parte
administrativa y
organizacional.
Funcion de direccion 0 2 14 16
envuelve los conceptos de
motivacion, liderazgo, guia,
estimulo y actuacion.
Toma de decisiones y 1 2 13 16
ejercicio del poder que
ejerce el Director.

Obstéculos en el Desarrollo de Funciones
Involucramiento del 1 1 14 16
personal en el desarrollo de
la institucion.

Imposicion de érdenes. 11 02 16
Ambicion e intereses 13 1 16
personales.

Respeto a las labores del 0 2 14 16
trabajador.

Desarrollo de la 0 0 16 16
comunicacion.

Exclusion y favoritismo. 14 1 1 16
Liderazgo directivo. 2 2 12 16

Fuente: Guia de observacion aplicada a participantes de la I. E. Parroquial “San José Obrero”.

Junio 2017.
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Interpretacién:

En el indicador de “problemas administrativos”; se observa que nunca
se da la organizacion en la IL.E. (14); tampoco se da el manejo de
conflictos (11); de metas y objetivos (10); no se da el involucramiento
del Director en la parte administrativa y organizacional (12); mucho
menos las funciones de direccibn envuelven los conceptos de
motivacion, liderazgo, guia, estimulo y actuacién (14); nunca se da la
toma de decisiones y el ejercicio del poder por parte del Director (13).

En el indicador de “obstaculos en el desarrollo de funciones”; nunca se
da el involucramiento del personal en el desarrollo de la institucién (14);
siempre se impone Ordenes (11); se percibe la ambicion e intereses
personales (13); nunca se respeta las labores del trabajador (14);
tampoco se desarrolla la comunicacion (16); existe la exclusion y el

favoritismo (14); como el liderazgo directivo es casi inexistente (12).

La guia de observacién nos demuestro que la deficiente administracion
gue se da en la I.LE. no desasarrolla los indicadores necesarios para
obtener una buena gestion, esto se confirmé a través de los resultados

anteriores.

De esta manera hemos justificado cuantitativamente la naturaleza de

nuestro problemade investigacion.
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3.2.

MODELO TEORICO

“Estrategias de Capacitacion Docente para Superar la Deficiente Administracion Institucional”

“Estrategias de Capacitacion Docente para Superar la Deficiente Administracion

TALLER N° 01

PLAN DNC (PLAN DE NECESIDADES Y
CAPACITACION)

“undamentaci®™

Institucional”

TALLER N° 02
CONOCIENDO SOBRE GESTION EDUCATIVA

mﬂdamentm‘-‘"“

TALLERN° 03
CONOCIENDO SOBRE GESTION EDUCATIVA

llustracién 4: Propuesta Tedrica
Fuente: Elaborado por el investigador
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3.2.1. Realidad Problemaéatica

Un fendmeno de la sociedad industrial moderna es la aparicion de
organizaciones cada vez mas complejas (Fremont) para la realizacion
de los fines tanto publicos como privados. El crecimiento y proliferacién
de estas nuevas formas organizativas ha llevado a otra importante
caracteristica de nuestra sociedad: la potenciacion de la funcién
administrativa. En las sencillas e informales organizaciones el conjunto
de decisiones necesarias para su funcionamiento eran de escasa
complejidad y, con frecuencia, resultaba suficiente el recurso a las
tradiciones de comportamiento establecidas. En las nuevas
organizaciones y la complejidad de su funcionamiento ha hecho
insuficiente este método y provocado la busqueda de técnicas y

sistemas mas sofisticados.

El volumen y complejidad alcanzados por los actuales sistemas
educativos ha puesto de manifiesto la necesidad de que cuenten con
formas de administracion o direccion totalmente distintas. De lo
contrario, podrian hacerse ingobernables y acabar siendo desbordados

por su propio desarrollo.

En este nuevo contexto, la administracion educativa tuvo que dejar de
ser un subproducto del sistema educativo encargada de gestionar
rutinariamente cuestiones residuales. Por el contrario, ha pasado a ser
el elemento integrador, catalizador, que con visién de conjunto sobre la
totalidad de objettvos perseguidos por el sistema, coordina los
restantes elementos orientando y dirigiendo la actividad total al
cumplimiento de estos objetivos. Como sefiala Knezevich, «la
Administracién escolar se define como un proceso social relacionado
con la creacion, mantenimiento, estimulo, control y unificacion de las

energias humanas y materiales, organizadas formal e informalmente,
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dentro de un sistema unificado, concebido para cumplir objetivos

predeterminados» (Knezevich 1962).

3.2.2. Objetivo de la Propuesta

Diseflar  Estrategias de Capacitacion Docente para superar la

deficiente administracién institucional.

3.2.3. Fundamentacion

Fundamentos Tedricos

Teoria de la Administracion por Objetivos de Peter Drucker; surgio

como método de evaluacion y control sobre el desempefio de areas y
organizaciones en crecimiento rapido. Inicialmente constituyé un
criterio financiero de evaluacion y de control. Como criterio financiero
fue valido pues los criterios de ganancia y de costo no son suficientes
para explicar la organizacion social y humana. La respuesta de los
niveles medios e inferiores de la organizacion a ese criterio fue de
descontento y apatia, lo cual ocasion6 conflictos entre los funcionarios

de nivel medio e inferior y la alta direccion.

Teoria Clasica de Henry Fayol; la Teoria Clasica de la Administracion
se distingue por el énfasis en la estructura y en las funciones que debe
tener una organizacion para lograr la eficiencia. Fayol, en su analisis
funcional y sistémico de las organizaciones, encontr0 ciertas
“‘operaciones” que se repetian en cualquier tipo de empresas, las
cuales eran necesarias para el logro de sus objetivos. Mas tarde, este
estudio se tradujo en un analisis mas profundo respecto a la division de
trabajo dentro de las organizaciones actuales. A continuacion
mencionaremos los grupos correspondientes a esas operaciones

importantes que Fayol estudié en su momento.
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Fundamento Administrativo

La organizacion fue uno de los primeros conceptos a los que se
enfrentaron gerentes e investigadores de la administracion dentro del
campo empresarial. Henry Fayol en su Teoria Clasica de la
Administracion, aporta seis grupos de actividades organizacionales
(denominadas funciones basicas de las empresas) y la elaboracién de
catorce principios gerenciales, considerados esenciales para una

gerencia eficiente.

Es factible adaptar algunos de estos aportes a entidades educativas,
por ejemplo de las seis actividades organizacionales, la que mas se
adecua es la ultima (funciones administrativas). Y dentro de los

principios todos son adecuables al sistema educativo.

Asi mismo para que la I.E. funcione bien, se necesita que la
organizacion administrativa en cuanto a funciones, forma y estructura
este ordenado adecuadamente. Se menciona de esa manera a Max
Weber en su Teoria de la Burocracia, que en sus caracteristicas
encuentra el maximo orden de la organizacion, por lo que es necesario
una organizacion consolidada por normas escritas, que se base en la
division sistemética del trabajo, que establece el cargo segun el
principio jerarquico, que fija reglas y normas técnicas para el
desempefo de cada cargo, que selecciona a las personas sobre la
base del mérito y la calificacion y no admite las preferencias
personales, que sus recursos estén libres de cualquier control externo

y que se caracteriza por la profesionalizacion de sus participantes.

Como se puede ver el término organizaciéon tiene sus origenes en el
campo empresarial, pero estas mismas teorias que fundamentan la
organizacion y las funciones administrativas dentro de una empresa,

también son trasladadas y aplicables al Sector Educativo.
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Fundamentacion Pedagoégica

En el Marco Del Buen Desempefio Docente en la escuela que
gueremos, una de sus caracteristicas es la Gestion Escolar, se refiere
a que El director y el consejo escolar ejercen liderazgo pedagdgico y
responsabilidad por los aprendizajes de los estudiantes y la calidad de
los procesos pedagogicos. Existe una organizacién escolar en la que
participan distintos actores educativos (directivos, docentes,
estudiantes, lideres comunitarios y padres y madres de familia), la cual
funciona democraticamente y que centra su accionar en los
aprendizajes. http://www.minedu.gob.pe/pdf/ed/marco-de-buen-

desempeno-docente.pdf

También en el Dominio 3:Participacién en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad comprende la participacion en la gestion
de la escuela o la red de escuelas desde una perspectiva democratica
para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la comunicacion
efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la
participacién en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto
Educativo Institucional, asi como la contribucion al establecimiento de
un clima institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a la
comunidad y sus caracteristicas, y la corresponsabilidad de las familias
en los resultados de los aprendizajes. IDEM.

En el Marco de Buen Desempeiio del Directivo, el Ministerio de
Educacion, en la perspectiva de promover, desarrollar y fortalecer
capacidades de direccion con enfoque de liderazgo pedagogico,
mediante Resolucion de Secretaria General N° 304-2014-MINEDU, de
fecha 25 de marzo de 2014, aprob6 el Marco de Buen Desempefio del
Directivo, constituyendo una  herramienta  estratégica de
implementacion de una politica integral del desarrollo directivo, cuya

caracteristica principal es lograr que las instituciones educativas

46



asuman la responsabilidad de gestionar el cambio de los procesos
pedagogicos, centrando la atencion de toda la organizacion escolar en
los aprendizajes de las/os estudiantes (Ministerio de Educacion, 2014).
El Marco de Buen Desempefio del Directivo, segun el Ministerio de
Educacion (2014, p. 30), tiene como propositos:

1. Establecer una visibn compartida sobre el liderazgo pedagdgico
centrado en los aprendizajes, que revalore la importancia del rol

directivo en la escuela.

2. ldentificar las practicas de un directivo eficaz, orientando el

desarrollo profesional de los directivos.

3. Guiar los procesos de seleccion, evaluaciéon del desemperfio,
formacién y desarrollo profesional de los directivos.” Esta herramienta
estratégica de gestidbn educativa esta estructurada en: Dominios,

Competencias y Desempenios.

Los Dominios son un conjunto de competencias que integran un area
especifica del actuar directivo y son interdependientes, pues, influyen

entre ellas como parte de un todo.

Las Competencias son concebidas como un saber hacer en un
contexto determinado, que toma en cuenta la singularidad de cada
institucion educativa, es decir la cultura, el clima institucional y la
capacidad de cambio que ha ido desarrollando a lo largo de su historia;
asimismo, un saber hacer con excelencia, utilizando medios
sistematicos y ordenados, y manteniendo la reflexion y autoevaluacion
constante; y, un saber hacer con ética, puesto que la transformacion
educativa implica tener siempre presente el compromiso y la

responsabilidad moral de la ensefanza.

Los Desempefios son acciones observables que realizan los directivos
y que evidencian el manejo de la competencia (Ministerio de
Educacion, 2014).
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Como se puede observar en el Cuadro N° 01, el Marco de Buen
Desempefio del Directivo, propuesto por el Ministerio de Educacion

(2014), comprende: 02 Dominios, 06 Competencias y 21 Desempefios.

El Dominio 1, esta orientado a que los directivos gestionen las
condiciones para elevar la calidad del proceso ensefianza-aprendizaje
a través de la planificacién institucional; la participacion democratica de
los diversos actores educativos; la gestion de los recursos humanos,
materiales, de tiempo y financieros; vy, el liderazgo de los procesos de

evaluacion de la gestion institucional y la rendicion de cuentas.

El Dominio 2, esté dirigido a que los directivos orienten los procesos
pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes mediante la promocion
y liderazgo de una comunidad de aprendizaje con las/os docentes; vy,
el acompafamiento sistematico a las/os docentes, asi como la reflexion

conjunta con el fin de alcanzar las metas de aprendizaje

3.2.4. Estructura de la Propuesta

La propuesta estd disefiada de tal forma que garantiza superar la
deficiente administracion de la Institucion Educativa, y de esta manera

solucionar el problema de la I.E.

La propuesta son Estrategias de Capacitacion Docente, que se
desarrollardn a través de talleres de capacitacién dirigida a los
participantes de la Institucion Educativa, con profesionales de recorrida
trayectoria en el rubro de gestiébn y administracion institucional, los
mismos que contribuiran con el objetivo de superar la deficiente

administracion institucional.
En forma consensuada entre el directivo, docentes y administrativo de
la Institucién Educativa se establecera el cronograma para desarrollar

los talleres programados.
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Los talleres seran organizados de tal forma que permita la conduccion
por equipos de trabajo y en forma rotativa, con los participantes de la

misma Institucion Educativa.
Cada taller estd compuesto de su respectivo resumen, obijetivo,

fundamentacion, desarrollo tematico y metodolégico, agenda

preliminar y evaluacion del taller.
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Taller N° 01

Plan DNC (Plan de Necesidades y Capacitacion)

Resumen:

El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es el proceso
que orienta la estructuracion y desarrollo de planes y programas para
el establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o
actitudes en los participantes de una organizacion, a fin de contribuir
en el logro de los objetivos de la misma y apoyar al proceso de
planeacion de la capacitacion y para la actualizacion de los miembros

de una organizacion.

Una evaluacion eficaz de las necesidades ayudara a dirigir los recursos
a las areas de mayor demanda con la finalidad de cumplir con la mision
de la organizacién, mejorar la productividad y ofrecer servicios de

calidad.

Objetivo:

Identificar los conocimientos, destrezas y habilidades que necesitan los

trabajadores de la I.E.

Fundamentacién:

Fundamentado en la Teoria de la Administracion por Objetivos de
Peter Drucker surgio como método de evaluacion y control sobre el
desempefio de areas y organizaciones en crecimiento rapido. Fue
entonces cuando comenzaron a surgir las ideas de descentralizacion y
administracion por resultados. El inico modo que encontro la direccion
para revertir el proceso antes descrito fue la descentralizacion de las
decisiones y la fijacion de objetivos para cada &rea clave: cada cual
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escogeria como alcanzar los resultados. Se eliminaron los 6rganos de
staff, quedando a cargo de cada division la creacion de los servicios

gue se necesitaran para alcanzar los objetivos,

Desarrollo teméatico:

El taller estd dirigido exclusivamente al Director, docentes vy
administrativo de la |.E. Parroquial “San José Obrero”, por ser los
principales conductores de dicho centro, al finalizar ellos podran aplicar
la metodologia para detectar las necesidades de capacitacién de sus
colaboradores que les permitan desarrollar programas de capacitacion
que ayude a mejorar la deficiente administracion institucional,

productividad y el clima laboral en su centro de trabajo.

Empezemos...

LE DAMOS LA MAS CORDIAL

bienvenida al curso:

PLAN DNC
(DETECCION DE
NECESIDADES Y
CAPACITACION)
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Introduccion

La competitividad mundialmente es cada vez mayor, por lo
que las empresas que quieran permanecer en el mercado
tendran que ser cada vez mas eficientes y por lo tanto
deberan invertir en el desarrollo de su recurso mas
importante :

“El capital humano™

Definiciones

Necesidad de Capacitacion o Adiestramiento:

Dentro de una empresa y para que ésta cumpla con sus
distintos objetivos es necesario que cada departamento,
cada area y, a su vez, cada persona que ocupa un
puesto determinado cumpla con sus tareas y objetivos
determinados para contribuir a la misiéon de la empresa
y a sus planes estratégicos.

Cuando estas personas no alcanzan los objetivos

planteados es factible resolverlos mediante un proceso
de instruccion.

Capacitacién y adiestramiento

Capacitacion: es una actividad sistematica, planificada vy
permanente cuyo propodsito es preparar, desarrollar e integrar al
recurso humano a los procesos productivos mediante la
transmision de conocimientos para el desarrollo de actitudes y
habilidades para mejorar el desempefio de los trabajadores
(saber como hacer).

Adiestramiento: Desarrollo de una destreza o habilidad fisica a
traveés de un proceso psicomotriz para lograr la adecuacion a un
puesto.

Desarrollo: Educacion que recibe una persona para su
crecimiento profesional, tiene objetivos a largo plazo, esta
orientado generalmente a ejecutivos (saber qué hacer, dirigir).

52



DNC (Deteccion de Necesidades de Capacitacion)

Es el procedimiento que permite identificar las diferencias
medibles o cuantificables existentes entre las
competencias establecidas en los objetivos de un puesto
y las que una persona tiene.

¢ Cuando hacer una DNC?

+ Cuando hay problemas en la organizacion.

» Desviaciones en la productividad.

« Cambios culturales, en Politicas ,Métodos o Técnicas.
» Baja o alta de personal.

« Cambios de funcién o de puesto.

 Solicitudes de personal.

Métodos y técnicas para tener informacion de

DNC

= Revision de situaciones ideales que debe tener el

personal con base en su descripcidon de puestos.

= Analisis de tareas.

+ Manuales de procedimientos.

= Planes de expansion.

= Encuestas.

= Inventario de habilidades.

» Registros de observacion directos.

« Cuestionario de evaluacion de conocimientos.

= Entrevistas.
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Deteccion de Necesidades de Capacitacion

Identificar necesidades de
conocimientos y habilidades « |Institucionales
minimos requeridos

= Técnicas
=  Administrativas

= Humanisticas

(CUBIERTAS O ENCUBIERTAS)

= Teécnicas y Operativa
— Programas de Capacitacion
Tecnica — Operativa
= Administrativas, Humanisticas e
Institucionales

— Programas de Capacitacion
Formativa

Resultado de las
necesidades

El aprendizaje significativo
/,-Tiene sentido y significado
» Practicos y vivenciales

* Experiencias pasadas exitosas

El trato es de adultos

APRENDIZAJE
SIGNIFICATIVO ‘<

» En el lugar mismo de aprendizaje

= Agrega valor a tu vida

» Trato amable y respetuoso

Aprendizaje
CONTEXTO

DESARROLLO NUEVA ZONA DE
REAL DESARROLLO
REAL
ZONA DE DESARROLLO NUEVA ZONA DE
REAL DESARROLLO POTENCIAL
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Elementos de aprendizaje

HABILIDADES DE PENSAMIENTO
El desarrollo de habilidades de pensamiento
dentro de la empresa provoca un aprendizaje
protagonista del cambio.

T r——

MUNDO INTERNO

Desarrollar la potencialidad de cada persona

para provocar que piensse, pragunte, se

interese, interactie y aprenda al incrementar

sus facultades para optimizar su desempeiio.

El proceso de aprendizaje

Prepara - Accion

Involucramiento

Afirmacion : i -
Participacion

Cémo aprenden los adultos
Los adultos tienen muchas experiencias en diferentes campos
Con frecuencia los adultos piensan que ya no es tiempo de aprender
No les gusta que los traten como a un escolar
Muestran resistencia ante cualquier forma de autoridad que intente manejarlo

moo®p

Necesitan encontrar una utilidad inmediata a lo que aprenden

Principios de aprendizaje en los adultos

>

Los adultos tienen una profunda necesidad de auto dirigirse

B. La experiencia es la fuente mas rica del aprendizaje para los adultos

C. La rapidez del aprendizaje de un adulto depende de la relacién con el desarrollo de la
tarea en su rol social

D. La persona madura espera que las aplicaciones sean inmediatas

La motivacién de los adultos para aprender es por factores internos

F. Elrol de adulto como estudiante es cooperar en todas las etapas del aprendizaje
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Tipos de reflexion en el aprendizaje de los adultos

O Reflexion de contenidos:

= Pensar sobre la experiencia actual en si misma.

O Reflexion de procesos
= Pensar acerca de como aprovechar la experiencia y
el pensamiento estratégico en la solucion de

problemas.

O Reflexion de premisas
= Revisar, cuestionar, corregir o actualizar los
supuestos socialmente construidos, creencias y

valores acerca de la experiencia o el problema.

¢ Qué es una competencia ?

Segun Spencer y Spencer,
competencia es una o N
caracteristica subyacente
de un individuo que esta
causalmente relacionada
con un estandar de
efectividad y/o una
performance superior en un
trabajo o situacién.

Cerebro Emocional o Sistema Limbico

Modelo del iceberg

Visible 4 f'An-:»rdad-:»
P A - y 4 recuentemente
mas facil de identificar ,

No visible j
mas dificil de identificar Concepto de uno mismo

Rasgos de personalidad

Fuente: Spencer y Spencer
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Competencias por desarrollar
Ll A MEDIOS HERRAMIENTAS
= =Cairsns =Faciuwlas
C =Prartics =Cnaching
=Aumneonncimisntn =l ibros
+Aprendizaje comoartido =0n Line
= = =Practica =Talleres
H =Apendizaje comaartido sFrzafiansza en pisn
o] =AUt estudic sLectura
A “Practica «Taller vivencial
= =Conocimienio sIntorrativo
Vv =Auto estudia -Libros
= sAprendizaje comoartido sCoacning
E -Mentoring
E =
S

Cortical o Limbico

| Hmf IZQUIERDO

Hmf DERECHO

SER EXPERIMENTAL

Légico, analitico,
cuantitativo, financiero
objetivo, concreto,
austero, culto

SER EXPERIMENTAL
Visionario, intuitivo,
cambio, creativo,

innovador, estratega,
pionero, artistico

investigador, agente de

\ CORTICAL

SER CUIDADOSO

Organizado, detallista,
metodista, formal,
administrativo,
implementador,
disciplinado, pulcro

.

LIMBICO

SER EMOTIVO

Expresivo, kinético,
docente, sensorial,
religioso, deportista,

flexible, interpersonal

Contextualizacion

Precisar los OBJETIVOS
delimitar los contenidos,
seleccionar las técnicas y

recursas didacticos.

Determinar los
CONOCIMIENTOS,
HABILIDADES y
ACTITUDES por
desarrallar.

La DNC: Deteccion de
las Necesidades de
Capacitacién permite

Precisar las TECNICAS de
ensefanza-aprendizaje y la
mecanica de evaluacidn por
emplear.
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Actividades de COORDINACION

¢Son interesantes y ¢ Son coherentes los
convincentes los temas materiales con los
preparados? OBJETIVOS del curso?

¢ Saben los PARTICIPANTES, ¢ Hemos organizado todos los
cuando, doénde y a qué hora es RECURSOS para apoyar el
el curso? aprendizaje?

Apoyos visuales y auditivos

2 Pizarrén y '
/ -3 Borrador ﬁ
) Camara ),

Rotafolio y papel

para rotafolio

fotografica v de
video I

Extension, cables y

Canoén, proyector conectores
/ Apuntador,
Grabadora y lasser,
contactos eléctricos Computadora marcadores
o lap top ey -
, —
e e

Control de la capacitacion

De acuerdo con el ciclo Deming, el control permitira tener a la mano las
evidencias del proceso de capacitacion y desarrollo, el cual al VERIFICAR su
efectividad, se tomaran las medidas correctivas y preventivas para ACTUAR en
un nivel mayor de mejora continua.

/‘

» Evaluaciones de desempefio

» Archivo documentado

*» Registros de las participaciones
Controles < = Actualizacion y supervision de las
politicas y procedimientos en materia de
capacitaciéon
» Documentacion oficial

L
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A.

Consultores externos

Il. Los agentes capacitadores externos se clasifican en
dos grupos:

Instituciones, escuelas u organismos especializados de
capacitacion, que son las entidades que cuentan con
instalaciones, equipo, mobiliario y/o personal docente
para impartir capacitacion.

Instructores independientes, que son las personas
fisicas dedicadas a prestar por si mismas servicios de
capacitacion a las empresas.

Los trabajadores o patrones de las empresas que impartan cursos y/o
eventos incluidos en planes y programas comunes, seran considerados
agentes capacitadores internos

Consultores Internos

Reflexién

Debemos comprender que aunque se establezcan los mejores y
mas brillantes planes de capacitacion y adiestramiento, con los
mas depurados métodos y sistemas, si el trabajador no quiere
adiestrarse, si no tiene conciencia de lo que eso significa, si no
estd motivado, concientizado, nunca se capacitard ni se
adiestrard y no se obtendran los resultados perseguidos.

Motiva y ayuda a tu personal a crecer

llustracion 5: Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC).
Fuente: cofide/document/MaterialCurso/MaterialCurso_368.pdf

59



Desarrollo Metodolégico

Para la realizacion del taller y alcanzar el objetivo propuesto

planteamos seguir un proceso metodolégico de tres momentos.

Partes

Componentes

Acciones

Introduccién

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Desarrollo

Presentacion de la materia por el facilitador,
utilizando el tipo de razonamiento previsto.
Realizacion por los participantes de ejercicios
practicos de aplicacion (individuales o en grupo).
Evaluacion formativa del progreso de los
participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de
asegurar el aprendizaje logrado.

Conclusion

Evaluacién del aprendizaje logrado en relacién con
los objetivos de la reunion.

Comunicacion a los participantes de los resultados
de la evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y
fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.

Motivacion del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que

sera realizada en la reunidn siguiente.
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Agenda Preliminar

Mes: Agosto, 2017.

Tema: Una semana por cada tema.

Desarrollo del Taller

Taller N° 1
Cronograma Plan DNC
(Plan de Necesidades y Capacitacion)
08:00 Desarrollo de la Actividad
10:00 Break
10:15 Reatoma las actividades
12:00 Conclusion y Cierre de Trabajo
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Evaluacion del Taller
Por ser la investigacion de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta
de evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los
objetivos, el contenido y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion esta disefiada para ser aplicada al finalizar.

Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

I. Objetivo (Marca con una X)

1. Se cumplieron. Si No

2. Respondieron a las expectativas. Si No

3. Le permiti6 abrir nuevas inquietudes de Si No
actualizacion.

II. Contenidos (Marca con una X)

1.-Le permiti6é familiarizarse con el tema. Si No
2. Le ofreci6 actualizarse en la temética. Si No
3. Tuvieron relacién con el objetivo del Taller. Si No
4. Respondieron a sus expectativas. Si No

Contenidos y Temas (Responder )

Del tema lo que méas me gusto fue:

Lo que menos me gusto fue:

La parte del tema que mejor fue expuesto y

aplicado por el facilitador fue:

La parte del tema que peor fue expuesto y

aplicado por el facilitador fue:

Lo que me hubiera gustado que

profundizaran mas fue.
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I. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. Las actividades fueron expuestas en Si No

forma l6gica y organizada

2. La utilizaciéon de recursos didacticos ha Bueno Regular Malo
sido:
3. El manejo de grupo por parte del Bueno Regular Malo

expositor fue:

4. El dominio del tema por parte del| Bueno Regular Malo

facilitador fue:

5. El dominio practico del facilitador fue: Bueno Regular Malo
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Taller N° 02

Conociendo sobre Gestion Educativa

Resumen:

La educacion en el Peru ha atravesado en la ultima década por un
conjunto de cambios que se sustentan en nuevos paradigmas, los que
a su vez implican la adopcion de nuevos conceptos, técnicas y

metodologias.

En este contexto, hemos establecido unos lineamientos de politica
base cuya modalidad mas comin es que cada oficina, unidad o
direccion maneje —en virtud de dicha politica— un concepto o término
gue considere «adecuado», segln sus propios criterios, y que pocas
veces es comunicado y/o difundido a otras dependencias del mismo
ministerio. Esto ha llevado en muchos casos a la duplicacion de
esfuerzos o a la confusion entre los miembros de la comunidad
educativa. Algunos intentos para unificar criterios y definiciones se han
traducido en reuniones de coordinacion, a veces realizadas sobre la

marcha y sin anticiparse a los proyectos o programas emprendidos.

Somos conscientes de que un primer paso para tener mayor claridad
en cuanto a los objetivos propuestos, lograr mayor efectividad en los
resultados, acortar tiempos y economizar energias consiste en ensayar
definiciones operativas para precisar criterios y apuntar como grupo
humano a una direccibn comun, sin duplicar tareas ni malgastar

esfuerzos.

Objetivo:

Los participantes conozcan temas de gestion, que los ayude a

organizar su tiempo, planificar y dirigir equipos multidisciplinarios.

64



Fundamentacioén:

Fundamentado en la Teoria Clasica de Henri Fayol la cual se
distingue por el énfasis en la estructura y en las funciones que debe
tener una organizacion para lograr la eficiencia. Fayol sefiald que la
teoria administrativa se puede aplicar a toda organizacion humana

(universalidad).

Desarrollo Tematico:

Tema N° 01: “Dinamica — Canasta Revuelta”

Antes de dar por inicio con las actividades centrales del taller se cree
conveniente realizar una dinamica para romper el hielo, para entrar en
confianza. Como nuesto objetivo es que dicha activiad se realice con
éxtio es necesario que el equipo que va a participar en él se conozca.
Y qué mejor que conocer a tus compaferos con divertidas dindmicas

de equipo o juegos.

A continuacion, proponemos una idea que llevaremos a la practica para

favorecer el conocimiento entre todos los miembros del equipo.

Empecemos ...

En este juego todos los miembros deben sentarse
formando un circulo mientras que una persona
actuar4d como coordinador y se quedara en el

centro, de pie.

Entonces, el coordinador debe senalar a una

persona y decir jpifia! para que la persona le

responda con el nombre del colega que tiene a su
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derecha, y si le dice jnaranja! debera decir cdmo se llama la persona

que tiene a su izquierda.

Si la persona a la que se pregunta se equivoca o tarda mas de tres
segundos en responder debera pasar al centro del circulo y adoptara

el rol de coordinador.

En el momento en el que el coordinador diga jcanasta revueltal, todo
el mundo debera cambiar de sitio y el coordinador aprovechara para

coger una silla y que otro compafiero pase a ocupar el centro.

Tema N° 02: “Gestion Educativa”

B | B

Gestion
Educativa

Taller Presencial

“Management”
Direccién — Organizacidn - Gerencia

La Gestidn es un nuevo paradigma en el cual los principios de [a
Administracién y Gestién se aplican al campo de la Educacién.
La Gestinn Fducativa se enriquece con los desarrollos tedricas y
practicos de estos campos.
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En A. L. los modelos de desarrollo econédmicos y sociales
influyen en |la concepcidn y modos de actuacidn de |a
gestion.

A 20/a0: Incidencia del
procez=o de globalizacian.
Apcrtura o tornalizacicén de
los mercados de AL,

mbins politicos, econdmic

arganizacion
privadas ¥ scctor cducativo.

La GE data de los anos sesenta en Estados Unidos, de los afios setenta en el
Reino Unido y de los afios ochenta en América Latina. Es por lo tanto, una
disciplina de desarrolla muy reciente.

La GE se constituye por la puesta en practica de los principios generales de la
gestion y de la educacion. Es una disciplina aplicada, es un campo de accion.

&€ L/ marketing y 1a inrovacién son las des
funciones principales ce los negocios. Tienes
que crear un clizate, e3 decw, vorder,
Y tienes que crear nueras dim=rsiones de
logros, ec decw, Innovar.

Todo o dermés e cicule nLas wnmt}_‘lbf PEL
Cosos. m ”c *‘n l'
2 QUE WO SEPAN
LEER Y ESCRIBIR, SINO
AGUELLOS QUE NO 3

“la pxcelenda <in un illlnf, mmge'"
se mide por la capacidad para
ALvin TOFFLER

transformar los problemas
en opartunidades.”

Foter Drucker

paaich coan

La sociedad ha pasadc de una situacion rigida determinada y estable
a otra coda ver mdas flexible, cambiante e indeterminada, la cual
demanda ajustes constantes.

Vivimos un proceso de
carnbio constante que afecta
al sistema en su conjunto, a
las organizaciones y a las
personas que la constituyen;
y por ende, la gestion se
convierte en un campo de
accion hastante complejo
que depende rmucho  del
enfogue tedrico con el que se
ahorde.
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MODELOS DE GESTION

ESTRATEGICO:

Principios de los 80. La estralegia liene un caracter
estratégico (normas) y tactico (medios para alcanzar lo que
se desea). Articula los recursos humanos, teécnicos,
materiales y financieros propios de una organizacion.

MODELOS DE GESTION

PROSPECTIVO:

Inicio de los 70. El futuro es previsible, a través de la
construccion de escenarios multiples y, por ende, incierto. Se
ha pasado de un futuro tinico y cierto a otro multiple e incierto.
La planificacidn se flexibiliza.

MODELOS DE GESTION

ESTRATEGICO-SITUACIONAL:

Mediados de los 80. A la dimensidn estratégica se introduce
la dimension situacional. El analisis y el abordaje de los
problemas hacia un objetivo, es situacional.
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MODELOS DE GESTION

CALIDAD TOTAL:

Inicios de los 90. Se refiere a la planificacion, el control y la mejora
continua, 1o que permitiria introducir “estratégicamente” la visiéon
de la calidad en |2 organizacion (Juran, 1998). Los componentes
centrales de la calidad son: la identificacion de usuarios y sus

necesidades, el diseno de normas y estdndares de calidad, el

diseno de procesos que conduzcan hacia la calidad , la mejora
continua de las distintas partes del proceso y la reduccién de los
margenes de error

Grganizacion=sistena:
i nclientes - estudiantes oz ducativa
“ersana educativo ===personal

lo—CMtAnecesidades 7> HErSONas

MODELOS DE GESTION

REINGENIERIA:

Mediados de los 90. Se sitia en el reconocimiento de contextos
cambiantes dentro de un marco de competencia global. Las
mejoras no bastan, s¢ requiere un cambio cualitativo, radical.
Implica una reconceptualizacién fundacional y un redisefio radical
de los procesos. Principales exponentes son Hammer y Champy.

B "

(

X

MODELOS DE GESTION

EMOCIONAL
Para gestionar de manera eficaz, es necesario comprender como
funciona el mundo emocional, tanto el del gestor como el de las
personas que participan en la organizacidn.

Un aspecto importante en la gestion es la accion, en particular aguélla orientada
a los fines deseados. En esta perspectiva se reconoce que las emociones son el
impulso para actuar. £n la base de toda accién hay una emocion. Heidegger, (Ser
y tiempo] ha demostrado gue la emacion es la predisposicién a la accién. Si el
gestor quiere arribar 2 compromisos de accién, ha de ser capaz de contactar el
munde emocional de quien lo escucha, y de generar en esa persona una
predisposicion para actuar en el sentido deseado. Parz ser un buen gector, pzra
ejercer liderazgo, se requiers ser competente en el plano emocional.

T

69



DEFINICION DE GESTION EDUCATIVA

» “Gestion educativa es un conjunto de procesos tedrico-
practicos integrados y relacionados, tanto horizontal como
verticalmente, dentro del sistema educativo para atender y
cumplir las demandas sociales realizadas a la educacion.

Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacién (IPE) de la Unesco

DEFINICION DE GESTION EDUCATIVA

* Acciones desplegadas por los gestores que dirigen amplios
espacios organizacionales de un todo que integra
conocimiento y accién, ética y eficacia, politica vy
administracion de procesos que tienden al mejoramiento
continuo de las prdacticas educativas, a la exploracion y
explotacion de todas las posibilidades, y a la innovacién
permanente como proceso sistematico.

Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacién (IPE) de la Unesco

llustracion 6: Gestion Educativa.
Fuente: file:///C:/Users/User/Downloads/6to-tp.pdf
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Tema N° 03: “Dimensiones, Procesos e Instrumentos”

DIMENSIONES DE LA GESTION EDUCATIVA

ADMINISTRATIVA

Manejn de recursos
£conomicos,
materiales,
humanos, precesos
técnicos, de tiempo,
de seguricad e
higiene y control de
la informacién
Cumplimiento de Ia
normatividad y
supervisian de ias
funciones.

PEDAGOGICA

COMUNITARIA

Opcinnes educativo-
metodologicas.
Planificacion,
evaluacion y
certificacion.
Desarrolic ce
practicas
pedagdgicas
Actualizacion y
desarrollo personal y
profesional de
docentes.

Respuesta a
necesidades de la
comunidad.
Relaciones de la
escuela con el
entorne.

Padres y macres
de familia.
Organizaciones de
|a localidad.
Redes de apayn.

4. ACTUAR

Reflexién y anall

3. VERIFICAR

Permite asegurar que la gjecucion responda a
la programacion,

Revisar el esquema de responsabilidadesy
dswribucion del rabajo que sa disefié parz el
legro dc los objctivos y metas trazadas on 1as

diferentes drcaz consideradas en la
planificacién. Introducir reajustes a fa
programacior y a la asignacion de recursos.

1. PLANIFICAR
Datinir metas.
Definir los métocos para aicanzer \as metas.
&0Wé hacer?
dCormo hacerlnd
SO, chma, para qué. para quidn, cudndo,
cuanta?

2. HACER
Pracesas de organizacién
e Ics recusos
Civision de las tareas
Toma de decisionas
Delegaddn de funciones,

INSTRUMENTOS DE GESTION EDUCATIVA

Plan Anual de Trabajo (PAT)
Informe de Gestion Anual (IGA)
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¢Qué implica la gestién mds alld
de poner en prdctica lo planificado?

En la gestion nos enfrentamos a lo imprevisible de los acontecimientos y al

desafio de encontrar alternativas sobre la marcha.

Los pilotos de los barcos o de los aviones trazan un rumbo
sobre la base de una carta de navegacion, tomando en
cuenta los datos que le aportan los meteordlogos, las
experiencias de otros navegantes, etc.

* Sin embargo, al acometer la travesia surgiran siempre
nuevos datos, otros elementos no previstos que requieren
de los conocimientos, de la destreza y hasta de la
creatividad del navegante para decidir el recorrido en poco
tiempo y ante nuevas situaciones. De esta capacidad de

gestionar depende que se arribe a puerto seguro.

B '2‘ -

Gestionar es el arte de hacer posible un rumbo y alcanzar una meta en
medio de las dificultades y de la imprevisibilidad de los acontecimientos.

Desarrol

Para la

llustracion 7: Dimensiones, Procesos e Instrumentos.
Fuente: file:///C:/Users/User/Downloads/6to-tp.pdf

lo Metodoldgico

realizacion del taller y alcanzar el objetivo

propuesto

planteamos seguir un proceso metodoldgico de tres momentos.
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Partes

Componentes

Acciones

Introduccion °

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunién.

Repaso y/o control de los requisitos.

Desarrollo .

Presentacion de la materia por el facilitador,
utilizando el tipo de razonamiento previsto.
Realizacion por los participantes de ejercicios
practicos de aplicacion (individuales o en grupo).
Evaluacion formativa del progreso de los
participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de

asegurar el aprendizaje logrado.

Conclusion

Evaluacion del aprendizaje logrado en relacién con
los objetivos de la reunién.

Comunicacion a los participantes de los resultados
de la evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y
fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.

Motivacién del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que

serd realizada en la reunion siguiente.

Agenda Preliminar

Mes: Setiembre, 2017.

Tema: Una semana por cada tema
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Desarrollo del Taller

Taller N° 2
Cronograma por
Temas Tema N° 1 TemaN°2 | Tema N°3
08:00
09:00
10:00 Break
12:00 Conclusién y Cierre de Trabajo

Evaluacion del Taller
Por ser la investigacion de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta
de evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los
objetivos, el contenido y el desemperio del facilitador.

Esta evaluacion esta disefiada para ser aplicada al finalizar.

Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

Objetivo (Marca con una X)

1. Se cumplieron. Si No

2. Respondieron a las expectativas. Si No

3. Le permiti6 abrir nuevas inquietudes de Si No
actualizacion.

I. Contenidos (Marca con una X)

1. Le permitié familiarizarse con el tema. Si No
2. Le ofrecio actualizarse en la tematica. Si No
3. Tuvieron relacion con el objetivo del Taller. Si No
4. Respondieron a sus expectativas. Si No
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Contenidos y Temas (Responder )

El tema que mas me gusto fue:

El tema que menos me gusto fue:

El tema que mejor fue expuesto y aplicado

por el facilitador fue:

El tema que peor fue expuesto y aplicado

por el facilitador fue:

El tema que me hubiera gustado que

profundizaran mas fue.

lll. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. Las actividades fueron expuestas en Si No
forma légica y organizada

2. La utilizacion de recursos didacticos ha | Bueno Regular Malo
sido:

3. EI manejo de grupo por parte del| Bueno Regular Malo
expositor fue:

4. El dominio del tema por parte del | Bueno Regular Malo
facilitador fue:

5. El dominio practico del facilitador fue: Bueno Regular Malo
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Taller N° 03

“Administracion Educativa en Nuestra Institucion”

Resumen:

Hoy en dia vivimos en un mundo de cambios acelerados que requiere
de nuevos aprendizajes, y la posibilidad de disponer de multiples
saberes. Las instituciones educativas presentan una serie de
problemas y necesidades dentro de su estructura y funcionamiento, por

lo cual amerita una reflexion y formacion permanente.

El maestro es el recurso principal del proceso educativo. Su funcién
primordial consiste en ayudar a los alumnos a descubrir sus
capacidades, a realizarlas y a desarrollar actitudes y formas de
comportamiento que les permitan desenvolverse como miembros de la
comunidad (Ley Orgéanica para el Departamento de Educacién). Los
maestros deben reflejar cierta iniciativa hacia nuevos enfoques, a lo
innovador con respecto a la educacién, para asi demostrar ser agentes
de cambio en nuestras escuelas y convertirse en los protagonistas de

los proyectos educativos

Objetivo:

Definir en que consiste la Administracion Educativa.

Fundamentacion:

Fundamentado en la Toeria de la Admnistracion por Objetivos de Peter

Drucker y la Teoria Clasica de Henri Fayol.

Desarrollo Tematico:
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Tema N° 01: “;Como Iniciamos el Proceso hacia la Calidad

Educativa?”

Etapas para su desarrollo:

> Sensibilizar a toda la comunidad educativa
» Formar el equipo de autoevaluacion
> Desarrollar la autoevaluacion

» Elaborar el plan de mejora

¢ Como lo logramos?

» Sensibilizacidén: se promueve la cultura de la evaluacion con
base en la mejora continua y se genera en la comunidad escolar
el compromiso para adoptar de manera voluntaria el sistema de
autoevaluacion.

» Equipo de autoevaluacion: se constituye, se capacita y se le
entregan: instrumentos y herramientas.

» Se efectlala autoevaluacion: se aplican los instrumentos y se
analizan los datos.

» Se elabora el plan de mejora: se constituye un grupo de

trabajo, se elabora el plan, se desarrolla, se evalla y se mejora.

Se debe aprender y ensefiar a ser seres integrales, tanto material como
espiritualmente y la educacién debe promover la mejor calidad de vida,
que tanta falta hace en el pais. Por lo tanto, se espera que los maestros
sean personas ejemplares y agentes de cambio.

La tarea del director de escuela como agente de cambio, consiste en
facilitar un clima de respeto mutuo, de libre expresion, de critica
constructiva, de afan de superacion, de propiciar situaciones para que
el maestro pueda experimentar, pueda entender y mejorar su propio

acto de ensefar
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El objetivo real de toda escuela es llegar a ser una escuela efectiva por
tanto, llegar a ser una escuela comprometida con la educacion. Barth
(1990) ofrece definicidon sobre lo que es una escuela efectiva. Este ve
una escuela efectiva o una buena escuela, como aquella donde a él le
gustaria trabajar, ya sea como maestro o como director. Seria una
escuela donde le gustaria que sus hijos estudiaran y que él se sintiera
orgulloso de pertenecer a ella. Es una escuela en la que cada
integrante ensefia y aprende simultaneamente, donde todos
contribuyen hacia un mismo fin. Asimismo, Barth (1990) expone que
las escuelas efectivas son conocidas por el liderazgo del director
escolar, caracterizado por la atencion sustancial, el conocimiento
amplio y penetrante de un enfoque instruccional, un clima seguro y
ordenado que dirija el proceso de ensefianza y aprendizaje. También,
el comportamiento del maestro logra las expectativas de los
estudiantes, uso de las medidas de aprovechamiento basico para la
evaluacion del programa. Por tanto, el éxito o el fracaso de una escuela
puede ser explicado determinando la interaccion que ocurre en la
escuela y las variables que contribuyen a los resultados tales como un
ambiente educativo enriquecido, que propicie en los estudiantes el
proceso de ensefianza y aprendizaje de una forma dindmica e

innovadora.
Es urgente que la educacion se fortalezca y supere la falta de calidad

gue padece hoy en dia. El llamado que se enfatiza es, por lo tanto,

hacia el logro de una educacién de excelencia.
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Tema N° 02: “Definicién de Administracién Educativa”

La administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y
controlar los esfuerzos de los miembros de la organizacion y de utilizar
sus demas recursos para alcanzar las metas establecidas (Stoner,
Gilbert & Freeman, 1997).

La Administracion educativa es un conjunto de funciones que van
orientadas hacia el ofrecimiento de servicios educativos efectivos y
eficientes.

La administracion consiste en lograr los objetivos con la ayuda de todos

los participantes. Es un proceso sistematico de hacer las cosas.

Los administradores requieren de sus habilidades, aptitudes y atributos
para realizar ciertas actividades, interrelacionadas con el fin de lograr

las metas deseadas (Castillo, 2000).
Tema N° 03: “La Administracion y la Gerencia”
Los diccionarios definen gerencia como el arte de coordinar los
elementos o factores de produccion hacia el logro de los propésitos de
una organizacion.
Segun Drucker (1993), los gerentes tienen tres funciones basicas:

1. Manejar una empresa para el logro de los objetivos

2. Convertir a los recursos humanos y materiales de la

organizacién en una empresa

3. Manejar a los trabajadores y al trabajo
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Caracteristicas del Director Escolar:

La supervision del director de escuela debe inspirar y ayudar al maestro
para que éste pueda realizar su trabajo mas efectivamente y con mayor
independencia. Es necesario que se provoquen cambios en el
comportamiento del maestro para poder ajustar su personalidad al
medio en que convive actualmente. La responsabilidad de lograr
cambios recae sobre el director de escuela. Para lograr esta tarea de
lograr cambios, el director de escuela debera ser persona en constante
proceso de autorrealizacion y busqueda del conocimiento. Con su
entusiasmo, inteligencia y creatividad podra ayudar al, estimular y
dirigir al maestro para que €l se atreva a poner a prueba nuevos modos
de instruccion y nuevas estrategias pedagogicas destinadas a realizar

los propésitos educativos de los estudiantes.

Por otra parte, el rol del director como agente de cambio debe estar
presente en todas las tareas de las cuales es responsable. Entre estas
tareas se encuentran: desarrollar, disefiar o redisefiar el curriculo de lo
que se va a ensefiar, organizar la instruccion, reclutar personal para la
escuela, materiales necesarios para los maestros y el personal, facilitar
la educacion en servicio, planificando e implantando experiencias de
aprendizaje para mejorar la labor del maestro. Esto involucra consultas,
excursiones, seminarios, conferencias y clases demostrativas entre
otros. Igualmente, orientar a los miembros de la facultad, proveer
informacion basica y necesaria para llevar a cabo sus
responsabilidades, relacionarse con los servicios especiales a los
estudiantes, fomentar las relaciones publicas y realizar evaluaciones

sobre la instruccién y su ejecucion como director escolar.

El director escolar puede contribuir al cambio en la conducta del

personal docente si se dedica a:
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Ayudar a descubrir nuevos problemas
Ayudar a seleccionar nuevos objetivos educativos
Coopera en diversos programas de investigacion o estudios

Estimula una mayor creatividad y originalidad

YV V V V V

Apoya y estimula especialmente a los que se inician en la
docencia

Proporciona materiales a los maestros y al personal de apoyo
Ayuda a preparar y utilizar criterios de evaluacion

Escucha con simpatia y comprension los problemas del personal

Establece buenas relaciones con los maestros

vV V. V V V

Sugiere posibles métodos de mejoramiento y de formacion

profesional proporcionada por instituciones

Y

Estimula y apoya actividades profesionales

v

Coordina investigaciones que tengan impacto en la educaciéon

Ademas, los directores escolares efectivos deben poseer un liderazgo,
el cual inspire a los maestros a unirse en el logro de la mision de la
escuela. Igualmente, el director de escuela debe aplicar habilidades
efectivas de relaciones humanas, tener habilidades de comunicacion
en la cual articule persuasivamente sus creencias y defienda sus
decisiones. Otra caracteristica que es de mucha importancia es saber
como enfrentar situaciones dificiles por medio del empleo de métodos
de resolucion de conflictos. El director de escuela debe entender los
valores y metas de la comunidad educativa, las cuales se pueden lograr
a través del curriculo. También el director se encarga de evaluar
regularmente los métodos y estrategias de ensefianza en el salon de

clases, con el fin de asegurar que éstos sean apropiados y variados.

Desarrollo Metodolégico

Para la realizacion del taller y alcanzar el objetivo propuesto

planteamos seguir un proceso metodolédgico de tres momentos.
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Partes

Componentes

Acciones

Introduccion

Motivacion.
Comunicacion de los objetivos de la reunién.

Repaso y/o control de los requisitos.

Desarrollo

Presentacion de la materia por el facilitador,
utilizando el tipo de razonamiento previsto.
Realizacion por los participantes de ejercicios
practicos de aplicacion (individuales o en grupo).
Evaluacion formativa del progreso de los
participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de

asegurar el aprendizaje logrado.

Conclusion

Evaluacion del aprendizaje logrado en relacién con
los objetivos de la reunién.

Comunicacion a los participantes de los resultados
de la evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y
fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.

Motivacién del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que

serd realizada en la reunion siguiente.

Agenda Preliminar

Mes: Octubre, 2017.

Tema: Una semana por cada tema
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Desarrollo del Taller

Taller N° 3
Cronograma por
Temas Tema N° 1 TemaN°2 | Tema N°3
08:00
09:00
10:00 Break
12:00 Conclusién y Cierre de Trabajo

Evaluacion del Taller
Por ser la investigacion de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta
de evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los
objetivos, el contenido y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion esta disefiada para ser aplicada al finalizar.

Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

I. Objetivo (Marca con una X)

1. Se cumplieron. Si No

2. Respondieron a las expectativas. Si No

3. Le permiti6 abrir nuevas inquietudes de Si No
actualizacion.

I. Contenidos (Marca con una X)

1. Le permitié familiarizarse con el tema. Si No
2. Le ofrecio actualizarse en la tematica. Si No
3. Tuvieron relacion con el objetivo del Taller. Si No
4. Respondieron a sus expectativas. Si No
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Contenidos y Temas (Responder )

El tema que mas me gusto fue:

El tema que menos me gusto fue:

por el facilitador fue:

El tema que mejor fue expuesto y aplicado

por el facilitador fue:

El tema que peor fue expuesto y aplicado

El tema que me hubiera gustado que

profundizaran mas fue.

Ill. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. Las actividades fueron expuestas en Si No
forma légica y organizada
2. La utilizacion de recursos didacticos ha | Bueno Regular Malo
sido:
3. El manejo de grupo por parte del Bueno Regular Malo
expositor fue:
4. El dominio del tema por parte del | Bueno Regular Malo
facilitador fue:
5. El dominio practico del facilitador fue: Bueno Regular Malo
3.2.2 Cronograma
I.E. Parroquial “San José Obrero”
Taller Taller Taller
Fecha por Taller N° 1 N° 2 N° 3
Meses Agosto | Setiembre | Octubre
Semanas 1 1123 (1|23
Actividades
Coordinaciones previas X X X
Convocatoria de participantes X X X
Aplicacion de taller X X X
Validacién de conclusiones X X X
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3.2.3

Presupuesto

Recursos Humanos:

Cant. Requerimiento Costo Individual Total
1 Capacitador S/ 300.00 S/.900.00
(3 Talleres)
Total S/ 900.00
Recursos Materiales:
Cant. Requerimiento Costo Individual Total
48 Refrigerios S/ 6.00 S/ 288.00
200 Papel bond S/ 0.50 S/ 100.00
Otros S/ 500.00
Total S/ 888.00
Resumen del Monto Solicitado
Recursos Humanos S/ 900.00
Recursos Materiales S/ 888.00
Total S/ 1 788.00

3.2.4 Financiamiento

Responsable:

RODRIGUEZ PERALTA, Maritza.
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CONCLUSIONES

La administracion institucional se refleja en la caracterizacion del
problema evidenciado por los resultados empiricos de la investigacion.
El ambiente de trabajo no es el ideal para un buen desempefio docente
y administrativo, recayendo la responsabilidad tanto en el Director
como en los docentes y administrativo.

Las teorias se definieron por la naturaleza del problema de
investigaciobn y se relacionaron con la propuesta a través de los
objetivos, temario y fundamentacion de cada estrategia

El trabajo de campo describié y caracteriz6 el problema de

investigacion.
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RECOMENDACIONES

. Capacitacion permanente al Director, docentes y personal administrativo

para construir identidad y de este modo generar desarrollo institucional.

. Aplicar la propuesta con la finalidad de propiciar una buena administracién

institucional y mejorar el ambiente laboral.
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ANEXO N° 01

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
SECCION DE POSTGRADO
GUIA DE OBSERVACION

ReSpONSabIe: ... .o

Indicador Siempre | A Veces | Nunca | Total

Problemas Administrativos

Organizacién en la |.E.

El manejo de conflictos en la I.E.

Consideracion de las metas y objetivos de la
I.E.

Involucramiento del Director en la parte
administrativa y organizacional.

Funcion de direccion envuelve los conceptos
de motivacion, liderazgo, guia, estimulo y
actuacion.

Toma de decisiones y ejercicio del poder que
ejerce el Director.

Obstaculos en el Desarrollo de Funciones

Involucramiento del personal en el desarrollo
de la institucion.

Imposicién de 6rdenes.

Ambicién e intereses personales.

Respeto a las labores del trabajador.

Desarrollo de la comunicacion.

Exclusién y favoritismo.

Liderazgo directivo.
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ANEXO N° 02

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Emplee un lapiz o boligrafo de tinta negra para rellenar el
cuestionario. Al hacerlo, piense en lo que sucede la mayoria de veces en su
organizacion. No hay respuestas correctas o incorrectas. Estas simplemente
reflejan su opinion personal. Todas las preguntas tienen varias opciones de
respuesta, elija la que mejor describa lo que piensa Ud. Solamente una
opcion. Marque con claridad la opcion elegida con una cruz o tache. Recuerde:
No se deben marcar dos opciones. Marque asi:
O

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para
usted, por favor preguntele a la persona que le entrego este cuestionario y le
explicé la importancia de su participacion. Sus respuestas seran anénimas y
absolutamente confidenciales. Los cuestionarios seran procesados por
personas externas. Ademas como Ud. puede ver, en ninglin momento se le

pide su nombre.

De antemano: jMuchas gracias por su colaboracion!

Codigo A: Administracion Institucional

1. ¢Se determina por anticipado los objetivos que se debe alcanzar enla l.E.?
a. Si
b. No
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¢ Existe coordinacion y consenso en el trabajo administrativo?
a. Si
b. No

¢La LLE. cuenta con un Plan de Desarrollo para poder alcanzar una meta

comun?
a. Si
b. No

¢ Por qué no puede cumplir sus funciones a cabalidad?

a. Falta de recursos materiales

b. El directivo no respeta las labores

c. Falta de comunicacion con el directivo
d. Exclusion y favoritismo
e

Falta de liderazgo directivo

¢, Como son las relaciones entre trabajadores vy directivo?
a. Muy Buena.

b. Buena

c. Regular
d. Mala
e

Muy Mala

¢ El directivo motiva a los trabajadores?
a. Si
b. No
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ANEXO N° 03

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
SECCION DE POSTGRADO

Guia de Entrevista

Cddigo A: Administracion Institucional

1. ¢Como considera usted la administracion institucional?

2. ¢Como considera el proceso que se desarrolla para planificar, organizar,

dirigir, controlar, decidir?
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4. ¢(Se tiende a armonizar los conflictos humanos que garantizan el

funcionamiento de la escuela?

Cdédigo B. Estrategia de Capacitacién Docente

5. ¢Qué opinidn le merece el llevar a cabo un Programa de Estrategias en

Capacitacion Docente?

6. ¢El programa planteado mejorara los la administracion institucional

deficiente enla |l.E. ?

7. ¢Qué opinion le merecen la Toeria de la Administracion por Objetivos de

Peter Drucker y la Teoria de Clasica de Henry Fayol?
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ANEXO N° 04
ILUSTRACIONES GRAFICAS

ADMINISTRACION

POR OBJETIVOS
APO

DRUKER

Se Compeone en

ELEMENTOS

DE LA APO CARACTERISTICAS

OBJETIVOS
GENERALES

OBJETIVOS
DIVISIONES

Retroalimentacién

OBJETIVOS
DEPARTAMENTOS

¥

OBJETIVOS
PERGNNAS

Esclarecimiento
de Resultados

Motivacion

Evaluacion de
Desempeiio

Compromiso y
Contribucién

Mejora las
Funciones

Administracion por Objetivos (APO).

Fuente: Imagen de google.

Interelacion
de Objetivos

Relacion
Ejecutivo ¥

Superior

Elaboracion de|
Planes

Evaluacion
Permanente

¥
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M
1. PLANEACION Corporacién Unificada Nacional

de Educacion Superior

3. DIRECCION

f CINCO REGLAS O
W & DEBERESDELA "%
Y ADMINISTRACION

=
4. COORDINACION 5. CONTROL

Deberes de la Administracion.
Fuente: https://es.slideshare.net/katik1023c/teoria-de-la-administracion-de-fayol.

Es la primera funcién
administrativa,

Se encarga de definir
los objetives.

Verifica si las tareas
se ejecutan de acuerdo Evalua el desempefio

con lo planeado, organizacional.
organizado y dirigido

Emprende los ajustes
necesarios para corregir
los desvios.

Monitorea las
actividades,

Incluye la solucidn de problemas
y la toma de decisiones.

EL PROCESO
DRINISTRATIVO

Es el proceso de
comprometer
a las personas en
un trabajo
en conjunto para
conseguir
objetivos comunes,

Busca los medies
¥ Fecursos necesarios
que permitan llevar la
planeacién

Es el proceso de influir
y orientar las actividades
relacionadas con las tareas
de la organizacién.

Activay motiva a las personas
a alcanzar los objetivos
organizacionales.

y asignar los recursos

Es el proceso de distribuir
y el trabajo

't"'

Representa la puesta en marcha
de lo que fue
planeado y organizado.

[
Q . ’ Establece la
utoridad
a¥ -
4

Proceso Administrativo.
Fuente: Elaborado por el investigador.
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